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Spolno nadlegovanje je še vedno tema, ki ni kritično obravnavana, posebej skrb vzbujajoče 
pa je dejstvo, da se lahko z njim zaposleni srečujejo na delovnem mestu, kjer preživijo del 
oziroma precejšen del svojega delovnega dne.  
Delodajalec je dolžan poskrbeti, da se zaposleni na delovnem mestu počutijo varno in 
zdravo ter da jim niso kršene pravice osebnega dostojanstva, zasebnosti in varnosti. Na 
delovnem mestu se lahko pojavi več oblik spolnega nadlegovanja, med njimi so verbalno, 
neverbalno in fizično nadlegovanje. Pogosto se žrtve nadlegovanja ne odločijo za tožbo proti 
svojemu nadlegovalcu, saj se ob tem počutijo osramočeno in nelagodno. Posledice 
spolnega nadlegovanja nosijo tako žrtve spolnega nadlegovanja kot delovno okolje, kjer se 
je le-to zgodilo. Tako kot zakon ščiti žrtve – zaposlene, po drugi strani določa delodajalcem, 
kako ukrepati v primeru spolnega nadlegovanja na delovnem mestu oziroma preprečiti leto. 
V diplomskem delu predstavimo analizo izbranih sodnih odločb in analizo pravnih virov. 
Ugotovili smo, da vsako leto le majhno število primerov glede spolnega nadlegovanja pride 
na sodišča v Sloveniji. Opisali smo več različnih opredelitev spolnega nadlegovanja, čeprav 
so si med seboj rahlo različne, imajo več skupnih točk. Evropska unija zadnje čase posveča 
vedno več pozornosti spolnemu nadlegovanju, glede na to, da je Slovenija članica EU, pa to 
pomeni, da naši politiki prav tako sodelujejo v tej tematiki. V Sloveniji imamo različne 
zakone, ki varujejo človekove osebne pravice in pravice varnosti, prav tako določajo, kako 
ukrepati v primeru kršenja le-teh oziroma v primeru spolnega nadlegovanja. V ozaveščanje 
o znakih spolnega nadlegovanja na delovnem mestu in posledicah le-tega bi bilo treba 
vlagati veliko več truda in časa, tako bi zaposleni hitreje prepoznali nadlegovanje in ukrepali, 
glede na to, da s pomočjo večjega ozaveščanja spolno nadlegovanje ne bi bila zapostavljena 
tema, ki ni kritično obravnavana.  






LEGAL ASPECTS OF PREVENTING AND TAKING ACTIONS ON SEXUAL 
HARASSMENT IN THE WORKPLACE 
Sexual harassment is still a topic that has not been critically considered, and it is particularly 
worrying that employees are still experiencing in the workplace, where they spend part or 
even large part of their working day. 
The employer is responsible to ensure that employees feel safe and healthy in the 
workplace and their rights to personal dignity, privacy and security are not violated. There 
are several forms of sexual harassment that can occur at work, including verbal, non-verbal, 
and physical. Often, victims of harassment do not choose to sue their harasser because they 
feel ashamed and uncomfortable. The consequences of sexual harassment impact both 
victims of the sexual harassment and the work environment where it occurred. Just as the 
law protects the victims, i.e. the employees, it also defines how the employers have to act 
in case of sexual harassment in the workplace i.e. how to prevent it. The graduation thesis 
presents the analysis of selected court decisions and the analysis of legal sources. It has 
been found that every year a small number of cases of sexual harassment comes to the 
courts of Slovenia. Several different definitions of sexual harassment have been given here, 
and although they slightly differ from each other, they have a lot in common. The European 
Union has been increasingly paying attention to sexual harassment, and since Slovenia is an 
EU member state it means that our politicians are also participating in this issue. Slovenia 
has various laws that protect human rights and security, which determine how to act in case 
of their violation or in case of sexual harassment. To raise the awareness of the signs of 
sexual harassment in the workplace and its consequences it would require much more 
effort and time, so that employees could more quickly identify harassment and take 
appropriate action, and accordingly, with greater awareness, sexual harassment would not 
be a neglected topic that has not been critically considered. 
Key words: sexual harassment, sexual violence, workplace, employer, employees. 
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Ko se zaposlimo pri delodajalcu, nikoli ne pomislimo na tegobe, ki nas lahko doletijo na 
delovnem mestu. Ena izmed stvari, ki se lahko pripeti na delovnem mestu, je spolno 
nadlegovanje, bodisi s strani delodajalca bodisi s strani sodelavcev. Osebe, ki se s tem 
srečujejo, imajo lahko resne posledice celo življenje. Do sodišča pride majhno število 
primerov spolnega nasilja na delovnem mestu, saj se običajno žrtve tega sramujejo in 
nočejo na glas priznati ali pa se ne zavedajo, da so spolno nadlegovane (Skupina IRI, 2017). 
Ena izmed stvari, na katero lahko pomislijo, ko slišijo, da gre za spolno nadlegovanje, je 
neprimerno dotikanje, vendar temu ni tako, do spolnega nadlegovanja lahko pride že takrat, 
ko te nekdo na delovnem mestu pokliče po ljubkovalnem imenu, kot je na primer »srnica«. 
Spolno nadlegovanje je v družbi, v kateri živimo, pogosto. Dogaja se tako v zasebnem 
življenju kot v javnem. Razumevanje in boj proti spolnemu nadlegovanju, tako v delovnem 
okolju kot v splošnem življenju ženske, že nekaj časa vzbuja zanimanje feministk. Da bi 
dejansko razumeli fenomen spolnega nadlegovanja, se moramo v to poglobiti, tukaj ni 
dovolj samo teorija, potrebna je tudi praksa. Velika večina definicij jemlje to v obzir 
(Lemoncheck & Sterba, 2001, str. 62).  
Poznamo več oblik spolnega nadlegovanja na delovnem mestu. O fizični oziroma telesni 
obliki govorimo, kadar gre za neželeno objemanje, poljubljanje, nepotrebno dotikanje, 
ščipanje, neposredni spolni napad. Poznamo tudi verbalno in neverbalno obliko spolnega 
nadlegovanja. O verbalni obliki govorimo, kadar gre za nedobrodošlo osvajanje, na primer 
naslavljanje s takšnimi ali drugačnimi imeni, kot so na primer sonček, srnica, miška itd. O 
neverbalni obliki govorimo takrat, ko se oseba tesno približa drugi osebi oziroma ji pošilja 
elektronska ali SMS-sporočila s spolno vsebino (Skupina IRI, 2017). 
Raznoliko število dejanj se lahko šteje kot spolno nadlegovanje, od posilstva do ustvarjanja 
sovražnega delovnega okolja za šibkejši ženski dejavnik. V določenih primerih se šteje kot 
spolno nadlegovanje ponavljajoče se obnašanje osebe (Lemoncheck & Sterba, 2001, str. 
62). 
Pripovedovanje opolzkih šal in prikazovanje slik s spolno vsebino sta prav tako obliki 
spolnega nadlegovanja. Vendar se moramo pri tem zavedati, da je namen nadlegovalca v 
teh primerih odsoten. Oseba se ne zaveda, da je to drugim neprijetno in da gre za obliko 
spolnega nadlegovanja. Vzemimo za primer žensko, ki vsakič, ko pride na svoje delovno 
mesto ,v pisarni vidi koledar z napol oblečeno žensko, ki ima razširjene noge. Za moške 
sodelavce je to nekaj normalnega, nekaj, kar vsak dan občudujejo, za nekatere sodelavke 
pa je to skrajno neprijetno. Obstajajo primeri žensk po svetu, ki se pritožujejo nad svojimi 
nadrejenimi, rekoč, da ne minejo sestanki brez neprimernih komentarjev na račun ženskega 
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spola. Tovrstna vsakodnevna dejanja imajo lahko resne posledice za psiho ženskega osebja 
(Lemoncheck & Sterba, 2001, str. 64). 
Raziskav, ki bi se osredotočale na razlike glede spolnega nasilja, je v evropskem prostoru 
malo, raziskave, ki obstajajo, pa se glede različnih raziskovalcev razlikujejo oziroma razhajajo 
v ugotovitvah. Rezultati kažejo, da obstajajo tako ženske kot moške žrtve ter izvajalci 
spolnega nasilja na delovnem mestu (Dolinar idr., 2010). Po podatkih nekaterih slovenskih 
in evropskih raziskav naj bi bile v večji meri in pogosteje žrtve nasilja na delovnem mestu 
ženske (Ajdišek, 2019).  
Drugi raziskovalci (Parent-Thirion idr., 2007) so ugotovili, da je manj kot dva odstotka 
udeležencev poročalo o spolnem nasilju ali neželeni spolni pozornosti na delovnem mestu, 
vendar je bilo tudi tukaj več kot očitno nakazano razlikovanje med moškimi in ženskami, saj 
je bilo med žrtvami trikrat več žensk kot moških (Ajdišek, 2019). 
Vedeti moramo, da spolno nadlegovanje na delovnem mestu ni nov pojav. V osemdesetih 
letih prejšnjega stoletja so se pojavile prve raziskave glede spolnega nadlegovanja. Evropske 
raziskave, na primer avtorjev Timmermana in Grette iz leta 2005, kažejo, da od 2 do 90 % 
žensk doživlja spolno nadlegovanje, medtem ko statistika na strani moških kaže manjšo 
številko, in sicer od 1 do 30 %. Urad vlade Republike Slovenije za enake možnosti je leta 
2007 izvedel raziskavo, ki je pokazala, da je skoraj vsaka tretja ženska žrtev verbalnega 
spolnega nadlegovanja, vsaka šesta pa je žrtev telesnega spolnega nadlegovanja oziroma 
neverbalnega spolnega nadlegovanja. Po drugi strani je bil vsak četrti moški žrtev 
verbalnega spolnega nadlegovanja. Zaskrbljujoče je lahko dejstvo, da po podatkih izvedene 
raziskave kar 46 % žensk in 79 % moških, ki so bili žrtev, ni povedalo, da so bili nadlegovani 
na delovnem mestu (Urad vlade RS za enake možnosti, 2007). 
Evropsko združenje za izboljšanje življenjskih delovnih razmer (European Foundation for the 
Improvement of Living and Working Conditions – Eurofound, 2007) je opredelilo spolno 
nadlegovanje kot tretjo obliko nasilja na delovnem mestu. Eurofound navaja, da so vsa 
dejanja, povezana s spolnostjo, ki jih oseba čuti kot prisilo spolno nasilje oziroma 
nadlegovanje (Ajdišek, 2019).  
Slovenska zakonodaja ureja področje spolnega nadlegovanja na delovnem mestu že z 
Ustavo Republike Slovenije (URS, Uradni list RS, št. od 33/91-I do 75/16 – UZ70a), 
konkretneje pa v več področnih zakonih. Ustava v 34. ter 35. členu zagotavlja pravico do 
osebnega dostojanstva in varnosti posameznika, ki velja tudi v delovnem razmerju. Zakon o 
delovnih razmerjih (ZDR-1, Uradni list RS, od št. 21/13, do št. 81/19) v jedru določa urejanje 
pravic in odgovornosti iz delovnega razmerja, prav tako v 7. členu prepoveduje spolno 
nadlegovanje na delovnem mestu. Zakon o enakih možnostih žensk in moških (ZEMŽM, 
Uradni list RS, št. 59/02, 61/07 – ZUNEO-A, 33/16 – ZVarD in 51/19) v 6. členu prepoveduje 
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neposredne in posredne oblike diskriminacije. Za javni sektor veljajo tudi določbe Zakona o 
javnih uslužbencih (ZJU, Uradni list RS, od št. 63/07 – uradno prečiščeno besedilo, do št. 
40/12 – ZUJF), v 15. členu prepoveduje nadlegovanje na delovnem mestu. Kazenski zakonik 
(KZ-1, Uradni list RS, št. 50/12 – uradno prečiščeno besedilo, 6/16 – popr., 54/15, 38/16, 
27/17 in 23/20) v 197. členu določa zaporne kazni za nadlegovalce, leta 2019 je v Državni 
zbor RS bil podan predlog o dopolnitvi zakona zoper storilce, ki še ni bil sprejet. Zakon, ki je 
uredil to problematiko, je Zakon o uresničevanju načela enakega obravnavanja (ZUNEO, 
Uradni list RS, št. 93/07 – uradno prečiščeno besedilo in 33/16 – ZvarD), ki posebej 
opredeljuje nadlegovanje kot diskriminacijo, za katero je predpisana globa.  
Višje sodišče v Mariboru je leta 2017 na kazenskem oddelku obravnavalo en primer 
spolnega nadlegovanja, prav tako je Višje sodišče v Kopru leto kasneje obravnavalo en 
primer. Tudi leta 2018 je Vrhovno sodišče na kazenskem oddelku in na delovno-socialnem 
oddelku obravnavalo po en primer. Leta 2019 je bil samo en obravnavan primer, in sicer na 
Višjem sodišču v Ljubljani na kazenskem oddelku (Sodstvo, 2020). Lahko bi rekli, da je 
statistika pozitivna, ker kaže na relativno malo obravnavanih primerov, vendar obstaja 
vprašanje, ali res pridejo vsi primeri do obravnave bodisi zaradi sramu žrtev nadlegovanja 
bodisi zaradi strahu.  
Letno poročilo Inšpektorata za delo iz leta 2018 prikaže, da je v zasebnem sektorju več prijav 
kršitev kot v javnem sektorju. Inšpektorat je prav tako ugotovil, da je bilo omenjenega leta 
ugotovljenih 17 kršitev 6. člena ZDR-1 ter 307 kršitev člena ZDR-1 (Gerdej idr., 2019). 
Namen diplomskega dela je preučiti, kakšne pravne obveznosti ima delodajalec za 
preprečitev spolnega nadlegovanja na delovnem mestu, in kakšne so pravne možnosti 
delavca, ki doživlja (je žrtev) spolno nadlegovanje na delovnem mestu. 
Cilji diplomskega dela so:  
‒ analizirati nacionalne pravne vire, ki urejajo prepoved spolnega nadlegovanja na 
delovnem mestu; 
‒ analizirati izbrane odločitve Višjega delovnega in socialnega sodišča, ki se navezujejo 
na problematiko spolnega nadlegovanja na delovnem mestu, vendar se glede na 
predmet spora med seboj razlikujejo; 
‒ ugotoviti, kakšne so pravne možnosti delodajalca za zaščito delavca v primeru 
spolnega nadlegovanja;  
V diplomskem delu odgovorimo na naslednji raziskovalni vprašanji:  
1) Katere so pravne obveznosti delodajalcev za preprečitev spolnega nadlegovanja na 
delovnem mestu? 
2) Kakšno je pravno varstvo delavca, ki doživlja (je žrtev) spolno nadlegovanje na 
delovnem mestu? 
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Diplomsko delo je sestavljeno iz petih poglavij. V uvodu oziroma prvem poglavju 
predstavimo obravnavano temo, namen in cilj diplomskega dela ter raziskovalni vprašanji, 
ki nas vodita pri pisanju. V drugem poglavju navedemo opredelitve spolnega nadlegovanja. 
V tretjem poglavju predstavimo ureditev v Sloveniji, natančneje zakonodajo, ki ureja spolno 
nadlegovanje na delovnem mestu. V četrtem poglavju analiziramo izbrane odločitve Višjega 
delovnega in socialnega sodišča. Peto poglavje predstavlja zaključek, kjer podamo ključne 
ugotovitve glede spolnega nadlegovanja na delovnem mestu. Sledi seznam literature, 
predpisov in virov, ki jih uporabimo pri pisanju diplomskega dela.  
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2 OPREDELITEV SPOLNEGA NADLEGOVANJA NA DELOVNEM 
MESTU 
Današnja družba se spoprijema z veliko problematiko spolnega nadlegovanja na delovnem 
mestu.  Zaradi tega najbolj trpi ženska populacija, kar pa ne pomeni, da moških ta pojav ne 
prizadene. Uspešnost podjetja in nekega delovnega mesta lahko merimo tudi na temelju 
dobrih odnosov med zaposlenimi. Delavec, ki se na delovnem mestu počuti sproščeno in 
ima dostojanstvo, bo bolje opravljal svoje delo kot nekdo, ki vsakodnevno trpi zaradi 
nadlegovanja in s tem posledično nima zagotovljenega dostojanstva na delovnem mestu. 
Dolžnost vodstva je, da preprečuje oziroma ukrepa pri spolnem nadlegovanju na delovnem 
mestu. Vsaka nadrejena oseba je dolžna zagotavljati prijazno, varno, zdravo in človeka 
vredno delovno okolje. Vsem žrtvam mora vodstvo nuditi pomoč ali informacije v zvezi s 
spolnim nadlegovanjem ter zagotoviti primerne pogoje za delo in omogočiti strokovno 
usposabljanje. Nadrejena oseba mora v primeru spolnega nadlegovanja na delovnem 
mestu izvesti potrebne ukrepe za ustavitev nasilja oziroma ravnati v skladu z internim aktom 
in zakonodajo, če se žrtev s tem strinja ali ne. Prav tako mora biti žrtev ves čas postopka 
obveščena o načrtovanih in izvedenih ukrepih (ZZBNS – ZSDMSBZTS, b.d.). 
2.1 SOCIOLOŠKA OPREDELITEV SPOLNEGA NADLEGOVANJA NA 
DELOVNEM MESTU 
Pojem spolnega nadlegovanja in njegove posledice je treba na delovnih mestih toliko bolj 
poudarjati. Namen tega je, da se žrtve zavedajo prisotnosti napadalcev in njihove ranljivosti, 
ko pride do spolnega nadlegovanja. Napadalci, ki prežijo na svoje prihodnje žrtve v 
delovnem okolju, se v veliko primerih hočejo samo izpostaviti pred svojimi sodelavci. Svojo 
moškost prikazujejo z neprimernimi komentarji, namenjenimi svojim sodelavkam, ali 
žvižganjem za njimi, ko gredo le-te mimo. Ženske se lahko v delovnem okolju počutijo slabo, 
ne da bi jim kdo dejansko kaj rekel. O spolnem nadlegovanju govorimo tudi takrat, ko oseba 
strmi v drugo osebo, npr. ko sodelavec pogleduje proti sodelavkinim prsim, s tem jo na neki 
način prisili, da se zaveda svoje privlačnosti (Lemoncheck & Sterba, 2001, str. 63). 
Poznamo več oblik spolnega nadlegovanja, in sicer verbalno, neverbalno, fizično in karierno 
spolno nadlegovanje. Pod verbalno spolno nadlegovanje se štejejo vsako nedobrodošlo 
osvajanje, nezaželene šale, neprimerni komentarji, uporaba obscenega jezika, žvižganje itd. 
Medtem ko neverbalna oblika spolnega nadlegovanja zajema dotikanje lastnih spolnih 
organov, razkazovanje le-teh, strmenje v posamezne dele telesa (npr. oprsje) nadlegovane 
osebe itd. Kadar pride do nepotrebnega dotikanja, ščipanja, vdora v intimno bližino, 
spolnega napada, govorimo o fizičnem spolnem nadlegovanju (Brečko, 2010). Zadnja vrsta 
spolnega nadlegovanja je karierna, tukaj imamo neprimerne ponudbe nadrejenih v zameno 
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za povišico, napredovanje ali kakršne koli druge ugodnosti v zameno za zmenek ali spolni 
odnos (Brečko, 2010, str. 37).  
Žrtev spolnega nadlegovanja na delovnem mestu lahko ukrepa formalno in neformalno. 
O neformalnem ukrepanju govorimo takrat, ko se žrtev spolnega nadlegovanja pozanima, 
ali je delodajalec sprejel ukrepe za zaščito zaposlenih in kako jih izvaja. Trpinčena oseba se 
lahko pogovori s povzročiteljem in zahteva, da s spolnim nadlegovanjem takoj preneha, 
priporočljivo je, da temu pogovoru prisostvuje še neka tretja oseba, bodisi sodelavka bodisi 
sindikalni zaupnik (ZZBNS – ZSDMSBZTS, b.d.). Žrtev spolnega nadlegovanja na delovnem 
mestu lahko izbere druge oblike pomoči oziroma samopomoči. Obišče lahko zdravnika, 
strokovno psihosocialno podporo (osebno svetovanje, telefonsko svetovanje itd.), spremeni 
lahko delovno mesto (ZZBNS – ZSDMSBZTS, b.d.) 
Pojav spolnega nadlegovanja na delovnem mestu je bil prvič poimenovan pred slabimi tremi 
desetletji. Termin spolno nadlegovanje se pripisuje Catherine A. MacKinnon, profesorici na 
Michiganski pravni fakulteti, ki ga je skovala sredi sedemdesetih let 20. stoletja, in se od 
takrat nanaša na celo vrsto na spolu temelječih interakcij na delovnem metu. Leta 1974 je 
termin uporabila skupina žensk na Cornell University, ko so spregovorile o nadlegovanju 
kolegic, ki so dale odpoved zaradi neželenih dvorjenj, ki so jih bile deležne od svojih 
nadrejenih (Foote, W. E. & Goodman-Delahunty, J., 2005, str. 6–7). Medtem ko je samo 
obravnavanje spolnega nadlegovanja relativno novo, pa je pojav precej starejši. Jeff Hearn 
in Wendy Parkin (2005: 95) navajata tri raziskave primerov spolnega nadlegovanja že iz 
obdobja industrijske revolucije, torej iz obdobja, ko so ženske bolj množično vstopile na 
področje plačanega dela (Robnik, 2009, str. 11). 
V Sloveniji smo prve podatke glede spolnega nadlegovanja na delovnem mestu dobili leta 
1993, ko je potekala raziskava slovenskega mnenja (SJM 1993/2). Eno izmed vprašanj se je 
navezovalo na fizične dotike na delovnem mestu oziroma pogovore z namigi o spolnosti. 
Raziskava je pokazala, da se je kar četrtini vprašancev to zgodilo, in sicer je 25,4 % 
respondentov odgovorilo pritrdilno, od tega je bilo 46,2 % moških in 53,8 % žensk (Dodič 
Fikfak idr., 2006, str. 74).  
Druga polovica 90-ih let je bila, kar se tiče problematike spolnega nadlegovanja na 
delovnem mestu, v Sloveniji medijsko burna. S tem se je začelo dodatno ozaveščati 
slovensko javnost o temi, o kateri se prej ni pisalo. S prebojem v medijih in dodatnimi 
raziskavami glede spolnega nadlegovanja na delovnem mestu se je slovenska javnost začela 
zavedati znakov in posledic omenjenega nadlegovanja (Dodič Fikfak idr., 2006, str. 74).  
Evropska unija je v Direktivi Evropskega parlamenta in Sveta 2002/73/EC z dne 23. 9. 2002 
(Uradni list EU, št. 269 z dne 5. 10. 2002) o spremembi Direktive Sveta 76/207/EEC z dne 9. 
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2. 1976 (Uradni list EU, št. 39 z dne 14. 2. 1976) povzela dva vidika opredelitve spolnega 
nadlegovanja. Slednja direktiva je bila temelj evropske zakonodaje in politike na področju 
spolne enakosti in zaposlovanja. Prvi vidik EU glede spolnega nadlegovanja je poudarjen kot 
sam motiv in namen vsiljivca ter poudarja način, kako se je na takšno vedenje odzvala žrtev. 
Nadlegovalec lahko razloži svoje vedenje, kot da je šlo za šalo ali prijateljsko »zbadanje«, 
vendar to ne opravičuje njegovega dejanja. V drugem koraku Evropska unija razširi 
opredelitev spolnega nadlegovanja. V devetdesetih letih prejšnjega stoletja je EU izdala 
različne akte, s pomočjo katerih je opozarjala države članice na to, da morajo zagotavljati 
varno zdravo okolje tako za moške kot ženske. Akti, ki so bili izdani, so: Resolucija Evropskega 
sveta z dne 29. 5. 1990 (Uradni list EU, št. 157 z dne 27. 6. 1990) o varovanju dostojanstva 
žensk in moških na delovnem mestu, Priporočilo Evropske komisije 92/131/EEC z dne 27. 
11. 1991 (Uradni list EU, št. 49 z dne 24. 2. 1992) o varovanju dostojanstva žensk in moških 
na delovnem mestu, Deklaracijo Evropskega sveta z dne 19. 12. 1991 (Uradni list EU, št. 27 
z dne 4. 2. 1992) ter priporočilo Evropske komisije o varovanju dostojanstva žensk in moških 
na delovnem mestu in Pravila ravnanja za ukrepanje proti spolnemu nadlegovanju na 
delovnem mestu. 
Resolucija Evropskega sveta je v preteklosti pozivala Evropsko komisijo k sestavi Pravil 
ravnanja o varovanju dostojanstva žensk in moških pri delu. Prav tako potrjuje, da spolno 
nadlegovanje, ki ogroža dostojanstvo žensk in moških pri delu, ni opravičljivo in žaljivo za 
žrtev le-tega, nikakor ne sme biti vzrok za kakršno koli maščevalno dejanje zoper le-te, 
takšno dejanje povzroča sovražno delovno okolje. S pomočjo Resolucije je EU pozvala 
države članice k sprejetju potrebnih ukrepov za preprečevanje spolnega nadlegovanja na 
delovnem mestu, hkrati pa naj bi države članice opozorile delodajalce na zagotavljanje 
delovnih mest brez takšnega ravnanja. S pomočjo Priporočila je EU leta 1991 pozvala 12 
takratnih držav članic, naj sprejmejo ukrepe, ki pripomorejo k večji ozaveščenosti glede 
spolnega nadlegovanja. Države so se odzvale na priporočila EU in sprejele ukrepe, potrebne 
za večjo ozaveščenost glede problematike spolnega nadlegovanja. Definicija le-tega je 
identična tisti iz Resolucije, vendar z dodatkom, da je spolno nadlegovanje na delovnem 
mestu lahko v nasprotju z enako obravnavo spolov. Evropska komisija je priporočila, naj se 
potrebni ukrepi sprejmejo najprej v javnem sektorju in šele na to v zasebnem, tako naj bi 
javni sektor zagotavljal zgled zasebnemu. Z Deklaracijo so bili potrjeni cilji Evropske komisije 
za varovanje dostojanstva žensk in moških pri delu. Države članice so bile pozvane k 
uveljavitvi ukrepov oziroma smernic za preprečevanje spolnega nadlegovanja na delovnem 
mestu. Tukaj gre za pravila, kot so sprejetje posebnih ukrepov, s pomočjo katerih države 
članice preprečujejo oziroma omejujejo spolno nadlegovanje na delovnem mestu, 
opozarjajo delodajalce na zagotavljanje varnih delovnih mest za svoje zaposlene in 
priznavajo, da spolno nadlegovanje vključuje spolno vedenje, vendar ni omejeno zgolj nanj. 
Pogosto nima ničesar s poskusom vsiljevanja spolnih odnosov. V teh primerih gre lahko za 
demonstracijo moči ali sovraštva. Ta ista pravila to upoštevajo, tako da v opredelitev 
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vključijo pojem »drugo vedenje, temelječe na spolu«, hkrati priznavajo, da to ogroža 
dostojanstvo žensk in moških na delovnem mestu. Omenjeni akti in pravila ravnanja 
dandanes ne veljajo več. Leta 2018 je bila sprejeta Resolucija Evropskega parlamenta z dne 
11. 9. 2018 (Uradni list EU, št. 2055 z dne 11. 9. 2018) o ukrepih za preprečevanje trpinčenja 
in spolnega nadlegovanja na delovnem mestu, javnih mestih in v političnem življenju v EU 
ter boj proti njima, katere namen je bil dodatno ozaveščati države članice o pomenu še 
vedno aktualne problematike spolnega nadlegovanja na delovnem mestu. 
V raziskavi po imenu Zakaj me ne pusti pri miru? – Spolno nasilje na delovnem mestu so 
raziskovalci Molan, Rošker in drugi leta 2019 intervjuvali 11 udeleženk. Prišli so do 
ugotovitve, da za udeleženke predstavlja spolno nadlegovanje predlog v zvezi s spolnostjo 
ali siljenje k spolni dejavnosti, spolno sugestivne pripombe in geste, spolni napad ter vsiljeni 
spolni napad. Prišli so do sklepa, da spolno nasilje pomembno vpliva na žrtve, na njihovo 
psihofizično počutje, težko pa je vedeti, kakšne so razsežnosti tega, saj veliko žrtev ne prijavi 
spolnega nasilja na delovnem mestu (Ajdišek, 2019).  
Spolno nasilje prevzame obliko seksualnosti, žrtve spolnega nasilja so v večini pripadnice 
šibkejših skupin, torej ženske, povzročitelji pa moški. Svetovna zdravstvena organizacija 
(World Health Organization, 2003) je mnenja, da je spolnih zlorab več vrst. Spolno nasilje ni 
samo prisiljen spolni odnos, ampak je tukaj vključeno široko področje spolnih vedenj, med 
drugim spolno nadlegovanje, prisila, spolno izkoriščanje itd. Žrtve spolnega nasilja imajo 
lahko resne posledice, kot so: poskus samomora, zaposlitev z delom potlačitev spomina, 
samopoškodbe, razne oblike odvisnosti itd. (Društvo Ženska svetovalnica, b.d.). 
Spolno nadlegovanje se lahko vzame v kontekst tudi brez moči nadrejenega nad 
podrejenimi. Sodelavci lahko svoje sodelavce ravno tako spolno nadlegujejo. Od uporabe 
opolzkih in neprimernih komentarjev do posilstva na delovnem mestu. V teh primerih ne 
gre za izkoriščanje svoje moči na delovnem mestu, temveč izkoriščanje svoje moči na 
splošno. Ženske veljamo za šibkejši člen in nekateri moški sodelavci to radi izkoristijo, saj se 
tako počutijo močnejše (Lemoncheck & Sterba, 2001, str. 63). 
Zaposlenega na delovnem mestu prav tako lahko doleti nadlegovanje zaradi njegove spolne 
usmerjenosti. Oseba je žrtev sramotilnega obrekovanja ali žaljenja, nadlegovalec se do 
njega vede zastraševalno zaradi spolne usmerjenosti žrtve. Nadlegovana oseba je lahko 
tarča posmeha, poniževanj, o njej se lahko širijo nezaželene zgodbe, pride lahko do fizične 
napadalnosti (Brečko, 2010, str. 36). 
Nadlegovanje zaradi spola se lahko v določenih primerih kategorizira kot seksistično 
sovraštvo, ker gre v večini primerov za neslane ponižujoče šale na račun žensk in komentarje 
o privlačnosti le-teh (Fitzgerald & Cortina, 2017). Nasilje oziroma nadlegovanje zaradi spola 
na delovnem mestu v večini prizadene ženske, žrtev ima lahko drastične posledice, od 
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psihosomatskih do kariernih (Robnik, 2009). Zaposlene lahko dobijo vzdevke, ki so povezani 
z ženskim telesom, prejmejo lahko slike s spolnimi vsebinami na službene e-naslove ali pa 
prejmejo komentarje na račun svoje spolnosti. To vse je ne samo ponižujoče, temveč tudi 
nestrokovno in ne spada na delovno mesto (Fitzgerald & Cortina, 2017). 
Pozicija oziroma moč osebe zaradi svojega delovnega položaja je v veliko primerih 
izkoriščena za spolno nadlegovanje. Tukaj gre za primere, ko nadrejeni obljublja povišico v 
primeru privolitve v neprimerna dejanja oziroma grožnje z odpovedjo ali sankcijami v 
primeru, da oseba v spolno dejanje ne privoli. Žrtve se v teh primerih počutijo ogrožene, 
ker se zavedajo moči svojega nadrejenega. Dejanj je tukaj lahko več, bodisi opolzke besede, 
neprimerni komentarji bodisi spolni odnos. V teh primerih gre za izkoriščanje moči 
nadrejenih nad podrejenimi (Lemoncheck & Sterba, 2001, str. 63). 
Spolno nadlegovanje ima lahko več oblik posledic na žrtev. Ena od posledic se odraža na 
čustvenem in psihološkem stanju osebe, nadlegovani zaposleni imajo lahko nizko 
samopodobo, posttravmatski stres, napade panike, motnje v prehranjevanju itd. Posledice 
so lahko tudi strokovne narave, žrtve spolnega nadlegovanja ne delujejo več učinkovito na 
svojem delovnem položaju, bodisi zaradi strahu pred ponovnim nadlegovanjem bodisi 
zaradi travm zaradi prejšnjega nadlegovanja. Produktivnost in izvedba osebe se lahko 
zmanjšata, spolno nadlegovanje na delovnem mestu prav tako lahko vpliva na stres, 
povezan z delom, posledično lahko pride do večjih konfliktov med zaposlenimi. Mentalno 
stanje nadlegovane osebe lahko prav tako doživi udarec, žrtve lahko dobijo migrene, 
mišične bolečine, izčrpanost, pojavljajo se težave s spanjem, pride do izgube telesne teže 
itd. (Fitzgerald & Cortina, 2017). 
Spolno nadlegovanje ima negativen vpliv na telesno in duševno zdravje žrtev in sodelavcev, 
ki so v stiku z njimi, kar se odraža na celotni organizaciji v upadu produktivnosti. Velike 
organizacije bi morale namenjati veliko pozornosti ustvarjanju takšnega delovnega okolja, 
ki bo zaposlenim prijazno (Skupina IRI, 2017). Psihološke posledice in posledice, povezane 
z učinkovitostjo oziroma strokovnostjo zaposlenega na delovnem mestu lahko nastanejo 
zaradi spolnega nadlegovanja na delovnem mestu v kateri koli obliki (Fitzgerald & Cortina, 
2017). 
V primerih, ko ne pride do očitne izgube zaposlitvenih prednosti, to ne pomeni, da žrtev 
nadlegovanja nima posledic. Nadlegovana oseba ima lahko psihične, čustvene in fizične 
težave, prav tako spolno nadlegovanje lahko zastruplja delovno okolje, ki je pogoj za dobro 
delo (Kozmik, 1999, str. 20). 
Najbolj nedolžna oblika spolnega nadlegovanja je hvaljenje, saj jo nadlegovalec težko opazi 
kot težavo. Moškim se različne opazke in komplimenti zdijo nekaj samoumevnega in nič 
nevarnega. Vendar so taki komentarji žaljivi, saj nadlegovalec stopi v čevlje nadrejene 
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osebe, ko sodi o fizičnih prednostih drugega človeka. Nadrejeni v podjetjih se lahko takim 
stvarem izognejo s tem, da opozarjajo zaposlene, da gre za delovno okolje in komentarji o 
fizičnih prednostih oseb ne sodijo na tako mesto (Drozg, 2016). 
2.2 SPOLNOST IN NASILJE: SPOLNO NASILJE 
Moški prevladujejo med osebami, ki posegajo po spolnem nasilju. To je sčasoma postala 
družbena težava, saj so spoznali, da se pri raziskovanju spolnega nasilja ne moremo izogniti 
vprašanju spola in konstrukcije moških ter moškosti. Seveda je treba poudariti, da to ne 
pomeni, da so vsi moški nasilni, prav tako to ne pomeni enačenja moškosti in nasilja. 
Prepoznati je le treba pomembnost kategorije spola v nasilju, ki je pogosto spregledana. 
Glede na to, da so politike in prakse moško konstruirane, obstaja velika verjetnost, da bodo 
prikrite oblike nasilja nad ženskami, kot sta spolno nadlegovanje in spolno nasilje, 
sankcionirane oziroma zaustavljene, zelo majhna (Podreka, 2018). Moški, ki verjame, da je 
pozicija nadrejenosti in moči v odnosu do drugega, v tem primeru nad žensko, verjame, da 
je njegova absolutna pravica, da izvaja spolno nasilje. S tem dokazuje svojo moškost. Če 
pogledamo feministično perspektivo, je moška prevlada nad ženskami razumljena kot 
kulturni mandat, nasilje pa kot sredstvo za dosego tega mandata. Boj zoper spolno nasilje v 
primerih, ko je na eni strani ženska brez vidnega družbenega vpliva, na drugi pa vpliven 
moški z neko institucionalno močjo, je manj uspešen. Potem se tukaj pojavlja še druga 
težava in sicer, ženske, ki prijavijo spolno nasilje, so pogosto deležne očitkov, da je bil odnos 
sporazumen (Podreka, 2018). Ljudje se seveda zavedamo, da določene ženske izkoriščajo 
spolne odnose in jih nato prijavljajo kot nasilje, vendar ni v vseh primerih tako, veliko žensk 
zaradi takih primerov nato ne upa na sodišča. Ne bojijo se odločitve sodišča, temveč sojenja 
javnosti in družbe, skrbijo jih opazke in govorice, s katerimi se bodo srečale (Podreka, 2018). 
2.3 VLOGA EVROPSKE UNIJE PRI PREPREČEVANJU SPOLNEGA 
NADLEGOVANJA NA DELOVNEM MESTU 
V Evropskem parlamentu jemljejo spolno nadlegovanje resno, ne le v primerih, ko gre za 
ukrepanje proti zlorabam v družbi, temveč tudi v primerih, ko obtožbe o spolnem 
nadlegovanju letijo neposredno na poslance in uslužbence Parlamenta. Sodeč po podatkih 
agencije za temeljne pravice (FRA) iz marca 2014 55 % žensk v času svojega življenja doživi 
spolno nadlegovanje, 33 % žensk naj bi fizično in spolno nasilje izkusilo od svojega 15. leta 
starosti dalje. Ena od petih žensk naj bi vedela, kaj pomeni zalezovanje (Evropski parlament, 
2017) 
Spodaj je predstavljen seznam primerov, za katere Evropska komisija meni, da ustrezajo 
opredelitvi spolnega nadlegovanja: 
‒ Fizično ravnanje spolne narave: nezaželen fizični stik v razponu od nepotrebnega 
dotikanja, trepljanja, drgnjenja ob telo kolega/kolegice do napada in vsiljenega 
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spolnega napada. Če bi se takšno ravnanje zgodilo na cesti med dvema neznanima 
osebama, bi največkrat sledil kazenski pregon. 
‒ Verbalno ravnanje spolne narave: vključuje lahko nedobrodošlo osvajanje, predloge 
v zvezi s spolnostjo ali siljenje k spolni dejavnosti, ponavljajoče se predloge za 
druženje izven delovnega mesta, žaljivo spogledovanje itd. Takšno vedenje postavlja 
ženske bolj v vlogo spolnih objektov kakor sodelavk. 
‒ Neverbalno ravnanje spolne narave: obsega kazanje pornografskih ali spolno 
sugestivnih slik, predmetov ali besedil, pohotne poglede, žvižganje itd. Takšno 
vedenje lahko povzroči, da se ženska počuti neprijetno ali ogroženo, lahko pa tudi 
spodkopava položaj ženske, ki želi imeti s svojimi sodelavci in sodelavkami dobre 
strokovne odnose. 
‒ Ravnanje, temelječe na spolu: obsega ravnanje, ki črni, se posmehuje, je 
zastraševalno ali fizično napadalno do zaposlenega oziroma zaposlene zaradi 
njegovega/njenega spola, poniževalno, sramotilno obrekovanje ali na spolnost 
nanašajoče se žalitve in žaljive opazke o videzu ali obleki. Takšno ravnanje lahko 
ustvari za nadlegovano osebo ogrožajoče delovno okolje (Kozmik, 1999, str. 19). 
Pravila ravnanja določajo razlike med spolnim nadlegovanjem, ki škoduje delovnemu okolju 
zaposlenega, in spolnim nadlegovanjem, ki je uporabljeno kot osnova za odločitve v zvezi z 
zaposlitvijo osebe. Tukaj gre za spolno izsiljevanje ali nadlegovanje »quid pro quo«, kar 
pomeni, da se privolitev v spolnost zahteva v zameno za prednosti ali izogib neprijetnostim 
na delu (Kozmik, 1999, str. 20).  
Zakonodaja s področja nasilja in nadlegovanja je v Evropski uniji različna, odraža namreč 
družbene, kulturne, pravne in upravne razlike držav članic. Razlike pri opredelitvah spolnega 
nadlegovanja v državah članicah in njihovih zakonodajah vplivajo na to, ali se primer 
spolnega nadlegovanja na delovnem mestu obravnava kot kršitev dostojanstva in ali bo 
posledično prijavljen kot primer nadlegovanja. Ženske se ne zavedajo, da določena dejanja, 
ki se zgodijo zoper njih, pomenijo spolno nadlegovanje in jih zato ne prijavijo. Prav tako 
veliko žrtev ne sproži pravnih postopkov zoper nadlegovalce, tako da se tako kot v drugem 
svetu tudi EU spoprijema z nizko stopnjo prijav (Evropski parlament, 2018).  
Poslanci v parlamentu so 24. oktobra 2017 ostro obsodili spolno nadlegovanje in se zavzeli 
za nove ukrepe, ki bi zlorabe preprečili. Poseben poudarek so namenili vključevanju moških 
v rešitve in preprečevanje. Ženske poslanke so opozorile na dejstvo, da je odgovoren samo 
tisti, ki nadleguje in napada, ter da je treba biti na strani žrtev, da jih ne bo sram ter, da jih 
ne bo strah pred izgubo službe. Glede na to, da so prišle v javnost informacije, da se spolno 
nadlegovanje dogaja tudi v Parlamentu, so poudarili, da je potrebna uveljavitev Politike 
ničelne tolerance, in sicer na vseh delovnih mestih, javnih in zasebnih (Evropski parlament, 
2017). 
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Resolucija z dne 24. oktobra 2017 poudarja preučevanje parlamenta o nedavnih obtožbah 
glede spolnega nadlegovanja in zlorabah v vrstah le-tega, vsi uslužbenci in poslanci morajo 
skozi obvezno usposabljanje, ki govori o spoštovanju in dostojanstvu na delovnem mestu. 
Parlament mora prav tako voditi zaupen register primerov, izboljšati mora uradne postopke, 
ustanoviti delovno skupino, prav tako mora v celoti podpreti žrtve v vseh njihovih postopkih. 
Države članice EU so bile z resolucijo pozvane k preučitvi položaja v njihovih parlamentih in 
sprejemanju ustreznih ukrepov (J. R., 2017). 
Parlament ima interne ukrepe proti spolnemu nadlegovanju. V 12. členu pravilnika za 
zaposlene v ustanovah EU tako piše, da zaposleni ne smejo izvajati nobene oblike 
psihološkega ali spolnega nadlegovanja. Vsako nezaželeno ravnanje v zvezi s spolnostjo, 
žaljenje ali vzpostavljanje ogrožajočega, sovražnega, žaljivega ali neprijetnega okolja je 
definirano kot spolno nadlegovanje. V Parlamentu imajo dva posebna svetovalna odbora, 
ki sta namenjena preprečevanju nadlegovanja. Prvi odbor se ukvarja s primeri nadlegovanja 
med zaposlenimi v Parlamentu, medtem ko se drugi ukvarja z odnosi med poslanci in 
njihovimi asistenti. Slednji odbor je leta 2016 zagnal kampanjo v prostorih Parlamenta, s 
katero je želel poudariti problematiko spolnega nadlegovanja. Poslancem je svetovano, naj 
uporabljajo civiliziran jezik in da se vzdržijo žaljivih komentarjev o fizičnem videzu 
sodelavcev. V primerih seksističnih izjav in vulgarnih ravnanj, ki posegajo v zasebna življenja 
zaposlenih, morajo poslanci ukrepati takoj (Evropski parlament, 2017).  
Kot primer navajamo interni akt Evropskega parlamenta, s pomočjo katerega opredeljujejo 
spolno nadlegovanje na delovnem mestu. V 12. členu pravilnika za zaposlene v ustanovah 
EU je določeno, da zaposleni ne smejo izvajati nobene oblike psihološkega ali spolnega 
nadlegovanja. Vsako nezaželeno ravnanje v zvezi s spolnostjo, žaljenje ali vzpostavljanje 
ogrožajočega, sovražnega, žaljivega ali neprijetnega okolja je opredeljeno kot spolno 
nadlegovanje (Evropski parlament, 2017).  
2.4 POMEN SINDIKATOV PRI PREPREČEVANJU SPOLNEGA NADLEGOVANJA 
NA DELOVNEM MESTU  
Vloga sindikatov pri preprečevanju spolnega nadlegovanja na delovnem mestu ni 
zanemarljiva, na temelju ZDR-1 se lahko namreč vključijo v te tematike pri npr. sprejemanju 
splošnih aktov. Med drugim lahko tudi organizirajo usposabljanja in izobraževanja svojih 
predstavnikov z namenom lažjega prepoznavanja, ukrepanja ter posledicah, ki lahko 
doletijo delavca, ki postane žrtev spolnega nadlegovanja. Opredelijo lahko disciplinske 
ukrepe v primeru kršitev pravic (nadlegovanje) drugih članov, prav tako lahko sprejmejo 
izjavo o politiki proti spolnemu nadlegovanju (Drobnič, 2012). Delavci so mnenja, da igrajo 
sindikati pomembno vlogo pri spodbujanju žensk k temu, da vlagajo tožbe na sodišča. 
Javnost so pritegnili primeri spolnega nadlegovanja in trpinčenja na univerzah. Eden od 
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odmevnih primerov je bila sodna obravnava, kjer je sodišče razsodilo v korist sindikalne 
predstavnice, ki je bila več let nadlegovana na delovnem mestu. Sindikat je v tem primeru 
podpiral žrtev skozi celoten postopek ter ji pomagal dokazati primer nadlegovanja na 
delovnem mestu in kršenja sindikalnih pravic (Pillinger, 2017) 
Na ravni EU so leta 2007 Evropski socialni partnerji (ETUC, UNICE, UEAPME in CEEP) 
podpisali Okvirni sporazum o nadlegovanju in nasilju na delovnem mestu, katerega cilj je bil 
zagotoviti delodajalcem in delavcem neko obliko, po kateri prepoznavajo in preprečujejo 
nadlegovanje in nasilje v zvezi z delom (MDDSZ, b.d.).  
Evropski socialni partnerji so v uvodu Okvirnega sporazuma o nadlegovanju in nasilju na 
delovnem mestu takoj priznali, da se lahko nadlegovanje in nasilje pojavita na katerem koli 
delovnem mestu ter prizadeneta katerega koli delavca. S sporazumom so obravnavali vse 
oblike nadlegovanja in nasilja, ki so v njihovi pristojnosti. Cilj sporazumov je bil izboljšati 
ozaveščenost in razumevanje delodajalcev, delavcev ter njihovih zastopnikov o 
nadlegovanju in nasilju na delovnem mestu. Prav tako so želeli zagotoviti vsem sodelujočim 
okvir, s pomočjo katerega bi lažje prepoznavali, preprečevali ter reševali problematiko glede 
nadlegovanja in nasilja na delovnem mestu (Komisija Evropskih skupnosti, 2007). 
Sindikati in delodajalci izvajajo vrsto dejavnosti, da bi uveljavili omenjeni sporazum. Imajo 
pomembno vlogo, kar se tiče usposabljanja in ozaveščanja članov o nasilju na temelju spola 
na delovnem mestu (Pillinger, 2017). Zveza svobodnih sindikatov Slovenije se že vsa leta 
obstoja zavzema za enakopravno obravnavo in odpravo vseh oblik diskriminacij, ki obstajajo 
na področju urejanja delovnih razmerij in širše v družbi (ZZZS, 2019). V Sloveniji kolektivne 
pogodbe veljajo tako za zasebni kot javni sektor. Medtem ko v zasebnem sektorju potekajo 
pogajanja na ravni dejavnosti in podjetij, se v javnem sektorju zajemajo različno deli javnega 
sektorja in pogajanja potekajo na nacionalni ravni Sindikati so svoja prizadevanja reševanja 
problematike spolnega nadlegovanja na delovnem mestu usmerili predvsem v ZDR-1 ter k 
spodbujanju vključevanja v kolektivne pogodbe in politike delodajalcev. Kar se tiče samega 
ZDR - 1, si prizadevajo, da bi le-ta bil upoštevan na delovnem mestu, hkrati pa si prizadevajo 
za nadgradnjo določb omenjenega zakona (Pillinger, 2017).  
Kot primer lahko poudarimo kolektivno pogodbo dejavnosti bančništva Slovenije (Uradni 
list RS, št. 5/11, 14/13, 4/14, 95/14, 46/16, 24/18 in 46/20), ki v točki 1.7 določa prepoved 
diskriminacije ter spolnega in drugega nadlegovanja. V 7. členu omenjene točke je zapisano, 
da delodajalec med trajanjem delovnega razmerja ne sme postavljati delavca v 
neenakopraven položaj, prav tako je delodajalec dolžan takoj, ko izve za diskriminatorno 
ravnanje ali trpinčenje, začeti vse potrebne postopke, da bi le-to odpravil. 8. člen Kolektivne 
pogodbe določa, da je delodajalec odgovoren za zagotavljanje normalnih delovnih in 
psihosocialnih pogojev za delo, hkrati pa mora zagotavljati ukrepe, s katerimi se prepreči 
spolno nasilje na delovnem mestu. V drugih kolektivnih pogodbah ni moč zaslediti poudarka 
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glede preprečevanja spolnega nadlegovanja na delovnem mestu.  
Dolžan je delovati preventivno in svoje zaposlene redno seznanjati o njihovi pravici do 
dostojanstva pri delu, pravici varovanja njihove zasebnosti in osebne integritete. 
Delodajalec je dolžan področje preprečevanja spolnega nadlegovanja na delovnem mestu 
urediti v splošnem aktu, med drugim mora sprejeti konkretne preventivne ukrepe. 8. člen 
Kolektivne pogodbe dejavnosti bančništva v Sloveniji prav tako določa, da pooblaščence, ki 
obravnavajo in rešujejo primere nadlegovanja na delovnem mestu, imenujeta soglasno 
uprava banke in sindikat na predlog enega od socialnih partnerjev. V primeru, da do soglasja 
ne pride v roku 15 dni, delodajalec imenuje pooblaščenca, ki je dolžan enkrat letno poslati 
sindikatu letno poročilo o obravnavanih primerih s tega področja in sprejetih ukrepih. 
Nasilje na temelju spola je bilo leta 2016 na dnevnem redu kongresa Sindikata kovinske in 
elektroindustrije Slovenije (SKEI), njihova prizadevanja so bila glede večjega ozaveščanja 
moških na področju spolnega nadlegovanja na delovnem mestu. SKEI se je zanimal glede 
tematike spolnega nadlegovanja, prav tako je izvedel veliko število dejavnosti in akcij, ki bi 
pripomogle k ozaveščanju delodajalcev o pomenu ničelne stopnje tolerance do nasilja. 
Hkrati je pozval delodajalce, naj sprejmejo ukrepe, ki bi preprečevali trpinčenje in spolno 
nadlegovanje na delovnem mestu. Tematika spolnega nadlegovanja na delovnem mestu je 
obravnavana v Zakonu o varstvu pred diskriminacijo (ZVarD, Uradni list RS, št. 33/16 in 
21/18- ZNOrg) iz leta 2016, ki je zamenjal ZUNEO, in ZDR-1. S tema zakonoma sta bili v 
slovensko zakonodajo posledično preneseni dve direktivi, in sicer: Direktiva 2006/54/ES4 
Evropskega parlamenta in Sveta z dne 5. 7.2006 o uresničevanju načela enakih možnosti ter 
enakega obravnavanja moških in žensk pri zaposlovanju in poklicnem delu (preoblikovano) 
(Uradni list EU, št. 204, z dne 26. 7. 2006) ter Direktiva Sveta 2004/113/ES5 z dne 13. 12. 
2004 o izvajanju načela enakega obravnavanja moških in žensk pri dostopu do blaga in 
storitev ter oskrbi z njimi (Uradni list EU, št. 373 z dne 21. 12. 2004) (Pillinger, 2017).  
Sindikat dejavnosti gostinstva in turizma izvaja ozaveščevalne dejavnosti, kar je zelo 
pomembno glede na to, da gre za sektor, kjer je skoraj ničelno zavedanje o obstoju spolnega 
nadlegovanja (Pillinger, 2017). Primer, ki je bil poudarjen, je bil primer o delodajalcu, ki je 
od svojih delavk zahteval, naj nosijo kratka krila na delovnem mestu. Sindikat je pozval 
delodajalce, naj sprejmejo ukrepe za preprečevanje nasilja tretjih oseb na delovnem mestu 
(Pillinger, 2017). 
Kolektivna pogodba dejavnosti gostinstva in turizma (Uradni list RS, št. 110/13) v 9. členu, 
ki se glasi varnost in zdravje pri delu, določa, da je delodajalec dolžan sprejeti in izvajati 
ukrepe za zaščito delavcev pred nasiljem, trpinčenjem in nadlegovanjem na delovnem 
mestu. 
Sindikat delavcev v vzgojni, izobraževalni in raziskovalni dejavnosti Slovenije posveča veliko 
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pozornost usposabljanju sindikalnih predstavnikov s področja spolnega nadlegovanja. 
Menijo, da je to ključno za zagotavljanje spodbudnega delovnega okolja brez trpinčenja in 
nadlegovanja (Pillinger, 2017). 
Iz razbranega lahko ugotovimo, da igrajo sindikati pomembno vlogo glede problematike 
spolnega nadlegovanja na delovnem mestu, namreč le v primeru, da delodajalec in sindikati 
sodelujejo, lahko dosežejo optimalne rezultate in zaščitijo svoje zaposlene oziroma člane 
sindikatov.  
2.5 VLOGA INŠPEKTORATA ZA DELO IN INFORMACIJSKEGA 
POOBLAŠČENCA 
Žrtve spolnega nadlegovanja na delovnem mestu se za pomoč lahko obrnejo na Inšpektorat 
za delo. V primeru, da se na inšpektorat obrnejo ne le s prijavo, temveč tudi z vprašanjem, 
kako naj ukrepajo, jim svetujejo, naj se obrnejo na policijo, ki ima več možnosti za različne 
ukrepe. Inšpektorat na policijo poda naznanilo v primeru, ko ugotovi, da gre za kaznivo 
dejanje. V primeru, da obstaja sum, vendar ni dovolj dokazov, lahko inšpektorat zadevo 
odstopi policiji (STA, 2019). V letu 2018 je inšpektorat policiji in tožilstvu naznanil sum 
kaznivega dejanja v 31 primerih glede nadzora delovnih razmerij. Žrtve imajo možnost na 
sodišču zahtevati odškodnino, Uredba o ukrepih varovanja dostojanstva zaposlenih v 
organih državne uprave pa predvideva, da predstojniki v državni upravi določijo svetovalca, 
ki je zaposlenim na voljo glede varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem oziroma 
trpinčenjem. Na Inšpektoratu za delo ugotavljajo, ali je delodajalec na temelju 47. člena 
ZDR-1 sprejel ukrepe za zaščito delavcev pred mobingom in nadlegovanjem na delovnem 
mestu ter ali je z njimi tudi ustrezno seznanil zaposlene. Leta 2017 je inšpektorat preverjal 
kršitve na temelju 47. člena ZDR-1, inšpektorji so zabeležili 389 kršitev (STA, 2019). 
Delavec, zoper katerega se izvaja spolno nadlegovanje, lahko poda prijavo na inšpektorat, v 
tem primeru se delavec neposredno ne izpostavi, inšpektorat pa delodajalca opozori na 
podano prijavo. Inšpektor preveri, ali je delodajalec izvedel vse zakonsko obvezne 
preventivne ukrepe, nato lahko inšpektor zahteva, da se vzpostavi varno in zdravo okolje na 
delovnem mestu (Turk, 2019). Že na temelju prejšnjega Zakona o delovnih razmerjih (ZDR, 
Uradni list RS, št. 42/02, 79/06 – ZZZPB-F, 103/07, 45/08 ZArbit in 21/13 - ZDR-1) je 
Inšpektorat za delo lahko zaradi kršenja 229.člena izrekel globo delodajalcem zaradi 
nezagotavljanja varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali trpinčenjem.  
Informacijski pooblaščenec ima lahko vlogo pritožbenega, inšpekcijskega in prekrškovnega 
organa, odvisno od vrste in narave zadeve. Informacijski pooblaščenec na temelju drugega 
člena Zakona o Informacijskem pooblaščencu (ZInfP, Uradni list RS, št. 113/05 in 51/07 – 
ZustS-A) lahko odloča o pritožbah posameznikov, v primerih, kadar upravljavec osebnih 
podatkov ne ugodi zahtevi posameznika glede njegove pravice do seznanitve z zahtevanimi 
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informacijami, izpisi, seznami itd. Prav tako lahko informacijski pooblaščenec po ZInfP 
izvršuje inšpekcijski nadzor nad izvajanjem zakona in drugih predpisov, ki urejajo varstvo ali 
obdelavo osebnih podatkov oziroma iznos osebnih podatkov iz RS, prav tako opravlja druge 
naloge, ki jih določajo predpisi. V vlogi prekrškovnega organa nadzoruje izvajanje ZInfP, 
Zakona o dostopu do informacij javnega značaja (ZDIJZ, Uradni list RS, št. 51/06 – uradno 
prečiščeno besedilo, 117/06 – ZdavP-2, 23/14, 50/14, 19/15 – odl. US, 102%15 in 7/18) v 
okviru pritožbenega postopka in Zakona o varstvu osebnih podatkov (ZVOP-1), Uradni list 
RS, št. 94/07 – uradno prečiščeno besedilo) (Informacijski pooblaščenec, b.d.). Leta 2019 je 
Informacijski pooblaščenec izdal pravilnik o prepovedi spolnega in drugega nadlegovanja ali 
trpinčenja na delovnem mestu, ki lahko velja tudi kot vodilo za delodajalce. S pomočjo 
omenjenega pravilnika se v Informacijskem pooblaščencu ureja način prepoznavanja, 
preprečevanja in odpravljanja posledic spolnega ter drugega nadlegovanja na delovnem 
mest (Informacijski pooblaščenec, 2019) . Osnovni namen in cilj pravilnika je povečati 
ozaveščenost ter razumevanje glede problematike spolnega ali drugega nadlegovanja na 
delovnem mestu, pravočasno prepoznavanje znakov nadlegovanja ter zagotavljati 
delodajalcem in delavcem dokument, s pomočjo katerega bodo lažje prepoznali, 
preprečevali ter obvladovali težave spolnega in drugega nadlegovanja ali trpinčenja pri 
delodajalcu. Drugi člen omenjenega pravilnika določa zavezanost delodajalca, da v primeru 
spolnega nadlegovanja nudi ustrezno pomoč, izvajalce oziroma storilce le-tega pa ustrezno 
sankcionira (Informacijski pooblaščenec, 2019). 
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3 PRAVNA UREDITEV PREPOVEDI SPOLNEGA NADLEGOVANJA 
NA DELOVNEM MESTU V SLOVENIJI 
Problematika spolnega nadlegovanja v Sloveniji je urejena v številnih nacionalnih pravnih 
virih.  
V Ustavi je v 34. členu določeno, da ima vsakdo pravico do osebnega dostojanstva in 
varnosti. Varstvo pravic zasebnosti in osebnostnih pravic določa 35. člen Ustave RS, ki pravi, 
da je zagotovljena nedotakljivost človekove telesne in duševne celovitosti, njegove 
zasebnosti ter osebnostnih pravic. Posamezniku pravica do osebnega dostojanstva 
zagotavlja priznanje njegove vrednosti, ki jo ima kot oseba in iz katere izvira njegova 
sposobnost samostojnega odločanja. Iz te človekove lastnosti izvira jamstvo osebnostnih 
pravic, torej gre za pravice, ki gredo človeku kot osebi, kot takemu (Šturm, 2011).  
Glede na to, da je Ustava hierarhično najvišji pravni akt v Sloveniji, se zakonodajalec pri 
določanju novih zakonov, ukrepov, priporočil opira na le-to. Delodajalec je dolžan varovati 
in zagotavljati varovanje delavčeve osebnosti ter njegovega dostojanstva na delovnem 
mestu. Ustava določa v drugem poglavju človekove pravice, ki morajo biti uresničene 
neposredno na temelju ustave. Pravice, ki so določene v 34. in 35. členu, so neodtujljive in 
se jim posameznik ne more odpovedati, z izjemo primerov, ki jih določa Ustava, ter v 
primerih, ko so omejene pravice drugih. Iz 35. člena Ustave lahko zatrjujemo, da je z 
nedotakljivostjo človekovega osebnega dostojanstva in varnosti prepovedano kakršno koli 
poseganje v posameznikovo integriteto z vidika njenega spolnega udejstvovanja, na vseh 
področjih življenja posameznika, tudi v okolju, kjer le-ta opravlja svoje delo.  
V točki 3.1, ki sledi, podrobneje predstavimo določila, ki jih vsebuje slovenska zakonodaja, 
glede problematike spolnega nadlegovanja na delovnem mestu, konkretno, kaj ZDR-1 
določa. V točki 3.2 predstavimo dva zakona, in sicer ZEMŽM ter ZUNEO, kako omenjena 
zakona posegata v problematiko spolnega nadlegovanja na delovnem mestu. Sledi točka 
3.3, v kateri podrobneje predstavimo, kako je omenjeni pojav urejen v KZ-1. 
3.1 ZAKON O DELOVNIH RAZMERJIH (ZDR-1) 
ZDR-1 v 7. členu, ki se glasi prepoved spolnega in drugega nadlegovanja ter trpinčenje na 
delovnem mestu, določa, da je prepovedano spolno in drugo nadlegovanje. Spolno 
nadlegovanje je opredeljeno kot kakršna koli oblika neželenega verbalnega, neverbalnega 
ali fizičnega ravnanja ali vedenja spolne narave z učinkom ali namenom prizadeti 
dostojanstvo osebe, zlasti kadar gre za ustvarjanje zastraševalnega, sovražnega, 
ponižujočega, sramotilnega ali žaljivega okolja.  
Zakon v prvem odstavku 7. člena opredeli nadlegovanje in spolno nadlegovanje kot kakršno 
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koli ravnanje, ki prizadene delavca oziroma ustvari zanj zastrašujoče ali neprijetno okolje. V 
drugem odstavku zakon določa kot posledico obrnjeno dokazno breme, torej v primeru, da 
delavec navaja dejstva, ki nakazujejo nadlegovanje, mora delodajalec dokazati, da v tem 
primeru ni kršil načela enakega obravnavanja oziroma prepovedi diskriminacije (šesti 
odstavek 6. člena ZDR-1). Enak učinek se lahko doseže tudi s 47. členom ZDR-1, ki določa, 
da delodajalec sprejme ustrezne ukrepe za zaščito delavcev pred nadlegovanjem in 
trpinčenjem ter o njih delavce obvesti. Tretji odstavek 7. člena ZDR-1 določa prepoved 
diskriminacije zaradi odklonitve spolnega in drugega nadlegovanja ter trpinčenja na 
delovnem mestu. 
8. člen ZDR-1 določa o odškodninski odgovornosti delodajalca, v primeru, da pride do 
kršitve določb glede prepovedi diskriminacije, spolnega ali drugega nadlegovanja ter 
trpinčenja. Odškodnina mora biti po tem členu učinkovita, sorazmerna in mora imeti 
odvračalni učinek. Delodajalec ima po 47. členu ZDR-1 obveznost, da zagotavlja zdravo in 
normalno delovno okolje, ki bo takšno, da do mobinga in spolnega ter drugega 
nadlegovanja sploh ne pride.  
Da bi delavec uspešno uveljavil odškodninski zahtevek na temelju 8. člena ZDR-1, mora 
izkazati vse štiri predpostavke civilnega delikta, pri tem ga varuje obrnjeno dokazno breme. 
Zatrjevati mora protipravno ravnanje delodajalca, premoženjsko in/ali nepremoženjsko 
škodo ter vzročno zvezo, krivda delodajalca se domneva. Kot dokaz tukaj ni dovolj izvid 
psihiatra, saj zgolj s tem ni moč dokazati protipravnosti delodajalčevega ravnanja, ki je 
ključna za odločitev o temelju zahtevka. Izvid zdravnika ima pomembno vlogo, kadar se 
ugotavlja višina škode, medtem ko, kar se tiče temelja, predstavlja le enega izmed dokazov, 
ki pa nima večje dokazne vrednosti od preostalih dokazov. Odškodnina deluje zastrašujoče 
v primerih, ko delodajalec njeno plačilo občuti kot eksistenčno pomemben odhodek. Torej 
odškodnina igra pomembno vlogo, delodajalca mora odvrniti od tega, da bi ponovil svoje 
dejanje, hkrati pa mora vplivati na druge delodajalce, da bi s takim ravnanjem sploh 
poskusili. Odškodnina je sorazmerna v primeru, da je odmerjena v pravem razmerju do 
povzročene škode in temeljnega cilja 8. člena ZDR-1 (Robar, 2016, str. 16). Samo v primeru, 
da je odškodnina odvračilna in sorazmerna, le-ta doseže svoj cilj. Delodajalci se bodo 
zavedali, da jim v primeru diskriminacije grozi kazen, ki se ji bodo v prihodnosti raje izognili. 
Za kršitev 8. člena ZDR-1 niso predvidene sankcije (Matej, 2018). Pri pregledu analize sodne 
prakse, predvsem Višjega delovnega in socialnega sodišča, avtorji navajajo, da delavci, 
skoraj nikoli ne zatrjujejo kršitve prepovedi spolnega in drugega nadlegovanja (Gerdej idr., 
2019). V večini primerov se to zabeleži kot trpinčenje na delovnem mestu, ker to delavci 
lažje in bolj učinkovito dokažejo v primeru, da ne bi mogli dokazati, da je bil razlog za 
nadlegovanje povezan z osebno okoliščino. 
V 47. členu ZDR-1 je predpisana obveznost delodajalca, da sprejme ustrezne ukrepe za 
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zaščito delavcev pred trpinčenjem in nadlegovanjem. Prav tako delodajalec, skladno s 179. 
členom ZDR-1, odgovarja delavcu za vso škodo, ki je nastala pri delu oziroma v zvezi z delom. 
Delodajalec odgovarja za škodo, ki je nastala zaradi kršitve pravic iz delovnega razmerja. V 
primeru, da delodajalec ne zagotavlja varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali 
trpinčenjem v skladu s prvim odstavkom 47. člena ZDR-1, gre za prekršek po 217 členu ZDR-
1. 
To je ena od temeljnih delodajalčevih obveznosti. Ukrepe, ki jih delodajalec sprejme, mora 
ustrezno sporočiti svojim zaposlenim. Veliko delodajalcev sprejme posebne notranje 
splošne akte oziroma pravilnike, s pomočjo katerih urejajo ukrepe na področju spolnega 
nadlegovanja. Priporoča se, da tak pravilnik vsebuje opredelitve spolnega nadlegovanja in 
obveščanje zaposlenih. V primeru, da ima delodajalec vnaprej jasno postavljena interna 
pravila, bo imel lažje delo z dokazovanjem v sodnih postopkih. Z ukrepi, ki so zapisani v 
pravilniku, morajo biti delavci seznanjeni, to lahko delodajalec stori s pomočjo oglasne 
deske, elektronske pošte, spletne strani, na sestankih, izobraževanjih itd. (Informacijski 
pooblaščenec, 2019). Tretji odstavek 47. člena določa pravilo o obrnjenem dokaznem 
bremenu.  
111. člen ZDR-1 določa, da v primeru, da delodajalec ne zagotovi varstva pred spolnim in 
drugim nadlegovanjem ali trpinčenjem na delovnem mestu v skladu s 47. členom, delavec 
pridobi pravico podati izredno odpoved.  
Pravna služba ZZZS je na temelju ZDR-1 pripravila dva (priloga 1) vzorca delodajalcev, ki jih 
naj bi delavski zaupniki priporočili svojim delodajalcem. Priporočilo delodajalcem je, da svoj 
interni akt oblikujejo na temelju teh dveh (priloga 2) vzorcev, v katerih je ustrezno določena 
dejavna vloga delavskih predstavnikov (ZSSS, 2017a). 
ZJU v 15.a členu jasno določa, da je prepovedano vsako fizično, verbalno ali neverbalno 
ravnanje ali vedenje javnega uslužbenca, ki temelji na kateri koli osebni okoliščini in ustvarja 
zastrašujoče, sovražno, ponižujoče, sramotilno ali žaljivo delovno okolje za osebo ter žali 
njeno dostojanstvo. 
3.2 ZAKON O ENAKIH MOŽNOSTIH ŽENSK IN MOŠKIH TER ZAKON O 
URESNIČEVANJU NAČELA ENAKEGA OBRAVNAVANJA 
V točki 3.2 predstavimo zakona ZEMŽM ter ZUNEO. Prvi določa skupne temelje za 
izboljšanje položaja žensk in ustvarja enake možnosti tako za moške kot ženske, hkrati ureja 
preprečevanje in odpravljanje neenakega obravnavanja spolov kot obliko diskriminacije v 
praksi. Slednji določa enake pogoje za obravnavo vsakega posameznika ne glede na spol, 
glede uveljavljanja posameznikovih pravic in obveznosti, prav tako ureja uresničevanje 
20 
človekovih pravic in temeljnih svoboščin. V obeh zakonih je posredno urejeno spolno 
nadlegovanje na delovnem mestu.  
ZEMŽM ne govori neposredno o nadlegovanju oziroma. o prepovedi le-tega. Enako 
obravnavanje ne glede na spol, kar pomeni odsotnost neposredne in posredne oblike 
diskriminacije, temelječe na spolu, določa 5. člen. Omenjeni zakon določa tudi 
preprečevanje spolnega nadlegovanja na delovnem mestu, ki je obravnavano kot oblika 
diskriminacije, in sicer na osnovi spola. ZEMŽM je uvedel inštitut zagovorništva enakih 
možnosti žensk in moških, na temelju le-tega je imenovana zagovornica oziroma zagovornik 
enakih možnosti, ki pri nas deluje v okviru Urada za enake možnosti (Tavčar, 2009). 
Zagovornik je leta 2019 objavil priporočilo glede projektov s področja enakih možnosti žensk 
in moških. Predlagatelj je obravnaval javni razpis, ki je bil objavljen z namenom 
sofinanciranja projektov na temelju ZEMŽM. Razpis naj bi bil diskriminatoren, ker je 
izključeval osebe, ki sestavljajo pare istega spola in starejše. Zagovornik je MDDSZ 
priporočil, naj skuša z namenom preprečevanja diskriminacije in odpravljanja stereotipov v 
prihodnje v svoje razpise vključiti tudi vidik istospolnih partnerskih zvez. Zagovorniku se 
lahko pošlje predlog za obravnavo diskriminacije (spolno nadlegovanje spada pod obliko 
diskriminacije), ki mora vsebovati vse obvezne sestavine, kot jih definira 36. člen ZVarD. 
Predlog se lahko vloži tudi anonimno, v tem primeru zadostujejo podatki o navedbi 
nasprotne strani oziroma kršitelja v primeru, da je le-ta predlagatelju znan, ter navedba 
okoliščin, osebnih imen in kontaktnih podatkov morebitnih prič oziroma drugih podatkov v 
zvezi z zadevo, ki izkazujejo, da je prišlo do diskriminacije. Predlog se lahko vloži tudi preko 
obrazca, in če ni anonimen, mora biti lastnoročno podpisan (Zagovornik načela enakosti, 
b.d.).  
ZEMŽM določa enakost žensk in moških, kar pomeni, da morajo biti ženske in moški ne le 
zakonsko, ampak tudi v praksi enako prepoznavni. Prav tako morajo razpolagati z enako 
družbeno močjo, biti enako udeleženi na vseh področjih javnega in zasebnega življenja ter 
imeti enako korist od rezultatov družbenega napredka. Enakost žensk in moških v nobenem 
primeru ne pomeni istosti, niti zanikanja razlik med ženskami in moškimi (MDDSZ, 2020). 
Leta 2013 je Vlada RS sprejela Predlog ZEMŽM, cilj katerega je bil postaviti pravni okvir za 
oblikovanje politik, katerih namen je na temelju načela nediskriminacije in enakosti spolov 
zagotoviti enake pogoje za ženske in moške. Ena izmed rešitev predlaganega zakona je bila, 
da se poleg posredne in neposredne diskriminacije opredelijo še nadlegovanje zaradi spola, 
spolno nadlegovanje in nasilje zaradi spola (Državni zbor, 2013). Leta 2019 je bil Zakon o 
spremembah in dopolnitvah Zakona o enakih možnostih žensk in moških (ZEMŽM-A, Uradni 
list RS, št. 59/19) sprejet v Državni zbor. 5. člen ZUNEO obravnava nadlegovanje kot 
nezaželeno ravnanje, ki temelji na kateri koli osebni okoliščini, med drugim na spolu, ki 
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ustvarja zastrašujoče, sovražno, ponižujoče, sramotilno ali žaljivo okolje za osebo ter s tem 
žali njeno dostojanstvo. Zakon opredeli takšno nadlegovanje kot diskriminacijo. 
3.3 KAZENSKI ZAKONIK 
Področje spolnega nadlegovanja na delovnem mestu je predmet urejanja kazenskega prava, 
in čeprav spolno nadlegovanje ni opredeljeno kot posebno kaznivo dejanje, KZ sankcionira 
najhujše oblike tega pojava.  
KZ-1 je bil sprejet leta 2008, prinesel je novo spremembo v primerjavi s starim zakonikom iz 
leta 1999, namreč po novem zakoniku je za kaznivo dejanje kršitev spolne nedotakljivosti z 
zlorabo položaja, ki jo določa 174. člen, zagrožena zaporna kazen do petih let za tistega, ki 
zlorabi svoj položaj in tako pripravi podrejeno osebo istega ali drugega spola k spolnemu 
občevanju oziroma da stori kakršno koli spolno dejanje, ki ima občutno posledico na 
podrejeno osebo (Kosojević, 2010). 
Sodobno materialno kazensko pravo pozna med drugim inkriminacije, ki med zakonskimi 
znaki izrecno zahtevajo zlorabo. Tukaj govorimo o kršitvah spolne nedotakljivosti z zlorabo 
položaja, torej delodajalec oziroma nekdo, ki ima mesto nad drugo zaposleno osebo v službi, 
to izkoristi, da žrtev spolno zlorabi (Kanduč, Korošec & Bošnjak, 1998, str. 162). 
Da lahko opredelimo neko spolno dejanje kot kaznivo dejanje, moramo biti prepričani o 
privolitvi. Tukaj gre za privolitev brez ali z uporabo sile v spolni odnos z nadrejenim na 
delovnem mestu. Preden opredelimo tovrsten odnos kot spolno nadlegovanje, moramo 
dokazati sum, da je bil udeleženec prisiljen v ta odnos. V primeru, da je oseba privolila v 
tovrstno dejanje, se izključuje obstoj protipravnosti oziroma kaznivega dejanja (Kanduč idr., 
str. 165). 
KZ-1 v 197. členu določa kazen z zaporom do dveh let, za vse osebe, ki na delovnem mestu 
ali v zvezi delom s spolnim nadlegovanjem povzročajo drugemu zaposlenemu ponižanje ali 
prestrašenost. V primeru, da ima žrtev spolnega nadlegovanja psihično, psihosomatsko ali 
fizično obolenje ali zmanjšanje delovne storilnosti, grozi storilcu kaznivega dejanja zapor do 
treh let.  
Leta 2019 so poslanci Državnega zbora obravnavali predlog zakona o dopolnitvi Kazenskega 
zakonika, z namenom dopolnitve zakona zoper storilce spolnega nadlegovanja. V primeru, 
da bi bila dopolnitev zakonika sprejeta, bi se lahko zoper storilca, ki je zagrešil spolno 
nadlegovanje kjer koli, tudi na delovnem mestu, začel kazenski pregon, prav tako bi bila 
kazen izvršena ne glede na čas, ki je minil od storitve kaznivega dejanja. S spremembo 
Kazenskega zakonika bi se zasledovalo načelo zakonitosti, humanosti ter subjektivne in 
krivdne odgovornosti. Torej bi žrtve lahko začele kazenski pregon in izvršitev kazni ne glede 
na pretečeni čas, noben primer spolnega nadlegovanja ne bi zastaral. Potencialni 
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nadlegovalci bi se tako zavedali, da bodo morali odgovarjati za svoja dejanja ne glede na to, 
koliko časa je bilo pretečenega vmes (Horvat idr., 2019). Sprememba zakona do letošnjega 
leta še ni bila sprejeta.  
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4 ANALIZA SODNE PRAKSE 
V tem poglavju predstavimo analizo treh primerov z Višjega delovnega in socialnega sodišča, 
ki se nanašajo na spolno nadlegovanje na delovnem mestu. Z analizo primerov bomo 
predstavili dejansko stanje posameznih primerov, kakšna je bila odločitev sodišča prve 
stopnje, vsebino pritožb strank na odločitev prve stopnje in kako se je odločilo sodišče druge 
stopnje. 
4.1 UVELJAVLJANJE SODNEGA VARSTVA 
200. člen ZDR-1, ki se glasi uveljavljanje pravic pri delodajalcu in sodno varstvo, določa 
postopek, ki ga delavec sproži v primeru, da postane žrtev spolnega nadlegovanja na 
delovnem mestu. Omenjeni člen določa, da delavec, ki je mnenja, da njegov delodajalec ne 
izpolnjuje obveznosti iz delovnega razmerja oziroma meni, da mu je kršena ena od pravic iz 
delovnega razmerja, ima pravico zahtevati od delodajalca, da slednji odpravi kršitev 
oziroma, da izpolni svoje obveznosti. Delodajalec ima nato osem delovnih dni od dneva 
vročene pisne zahteve delavca čas za izpolnitev zahtev oziroma odpravo kršitev. V primeru, 
da do sprememb ne pride, ima delavec 30 dni od poteka za izpolnitev obveznost oziroma 
odpravo kršitev s strani delodajalca pravico zahtevati sodno varstvo pred pristojnim 
delovnim sodiščem. Delavec lahko prav tako po 200. členu ZDR-1 pred pristojnim delovnim 
sodiščem zahteva ugotovitev nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi, drugih načinov 
prenehanja veljavnosti pogodbe o zaposlitvi ali odločitev o disciplinskem postopku, in sicer 
v roku 30 dni od dneva vročitve oziroma dneva, ko je izvedel za kršitev pravice. Delavec 
lahko, kljub zastaranju omenjenega roka, zahteva denarne terjatve (odškodnino) iz 
delovnega razmerja.  
Delavec, ki doživlja (je žrtev) spolno nadlegovanje na delovnem mestu, lahko sproži 
postopek pred sodiščem, na temelju katerega lahko zahteva odškodnino oziroma 
reintergracijo v delovno okolje, a le v primeru odpovedi delovnega razmerja. Prvi element 
pravice do sodnega varstva je, da mora stranka (v tem primeru delavec) možnost oziroma 
pravico, da glede svojih pravic oziroma kršitev le-teh začne postopek pred sodiščem (Galič, 
2011).  
V povprečju trajajo delovni spori od osem do 22 mesecev, odvisno je predvsem od vrste in 
zapletenosti zadeve ter ravnanja strank v postopku. Denarni zahtevek (odškodnina), ki jo 
žrtev spolnega nadlegovanja na delovnem mestu, je odvisen od vrednosti spornega 
predmeta in se plača ob izdaji sodne odločbe (VSRS, 2018).  
Sodbe Višjega delovnega sodišča, ki smo jih izbrali zaradi tega, ker so raznolike glede na 
predmet spora, prav tako v konkretnih sodnih postopkih nastopajo različne stranke 
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delovnega razmerja (torej delodajalec, nadrejeni in podrejeni). Po pregledu sodne prakse, 
konkretno sodb Višjega delovnega in socialnega sodišča, smo ugotovili, da pride malo 
število primerov spolnega nadlegovanja na delovnem mestu pred sodišča. Izbira sodb ni bila 
ravno velika, a vendar so nam trije sodni spori, ki jih bomo v nadaljevanju podrobneje 
predstavili, vzbudili pozornost, namreč vsak primer zase je drugačen, v prvih dveh primerih 
gre za konkretno spolno nadlegovanje na delovnem mestu, medtem ko zadnji primer ne 
temelji na spolnem nadlegovanju.  
4.2 SKLEP ŠT. PDP 631/2009 
Štiri delavke v delovnem razmerju so zoper dejanja nadrejenih delavcev tožile delodajalca 
zaradi nezagotavljanja dostojnih pogojev na delovnem mestu. Primer sodbe je z Višjega 
delovnega in socialnega sodišča s številko Pdp 631/2009.1 
V omenjenem primeru sta nadrejena delavca v delovnem razmerju podrejenim delavkam 
pošiljala elektronsko pošto z neprimerno vsebino, ki je namigovala na spolno udejstvovanje, 
to so priponke s slikami golih žensk in moških, spolnih organov, žensk v neprimernih pozah 
s poniževalno vsebino, poleg tega pa sta nadrejena delavca (med njimi toženec) na delovnih 
sestankih delavke tudi žalila in jim izrekala neprimerne opazke. 
Sodišče prve stopnje je tožbenemu zahtevku tožečih delavk delno ugodilo in prepoznalo 
elemente spolnega nadlegovanja, s tem, da je delodajalcu naložilo plačilo odškodninskega 
zneska delavkam z zakonskimi obrestmi in stroške sodnih postopkov. 
Delodajalec se je pritožil zoper odločitev sodišča prve stopnje na pritožbeno sodišče z 
argumenti, da sodišče prve stopnje ni popolno ugotovilo dejanskega stanja, in sicer zoper 
zmotno uporabo materialnega prava in glede kršitve določb postopka.  
Na sodišču druge stopnje (pritožbeno sodišče) je slednji argumentiral, da je bilo domnevno 
neželeno ravnanje spolne narave (pošiljanje spornih elektronskih sporočil) med zaposlenimi 
posledica zelo sproščenih odnosov, ki so jih med seboj vzpostavili delavci, in na katere on ni 
imel nobenega vpliva, saj s tem ni bila seznanjen. Delodajalec je po tem, ko je izvedel za 
komunikacijo med zaposlenimi, storil vse, da bi se ta prenehala. Za pravilno odločitev v 
predmetni zadevi je ključno, da se najprej ugotovi, kakšni odnosi so bili vzpostavljeni med 
zaposlenimi, česar sodišče ni ugotavljalo in ni zaslišalo prič, zato je po mnenju delodajalca 
sodišče prve stopnje zmotno oziroma nepopolno ugotovilo dejansko stanje.  
Bistveno je, da se v slednjem primeru tri tožeče delavke niso obrnile na upravo delodajalca, 
četrta tožeča delavka pa je navajala, da se ji ni zdelo potrebno izpolniti vprašalnika 
 




delodajalca, s katerim bi se ugotovila komunikacija z zaposlenimi, z argumentom, da bi 
uprava morala vedeti za razmere. Delavka ni dejavno sodelovala pri ukrepih uprave, s tem 
pa krivda delodajalca ni bila podana, zato se odškodninski zahtevek zavrne. Delavke so s 
tem, ko o neprimerni elektronski pošti s strani nadrejenega delavca niso obvestile 
delodajalca, ravnale malomarno, saj slednji zaradi pravice do zasebnosti, ki ščiti zaposlene 
na delovnem mestu, ni imel dostopa do vpogleda v elektronsko pošto zaposlenih – 
posledično ni mogel vedeti za neprimerna in opolzka sporočila. 
Sodišče druge stopnje se je v odločitvi oprlo na določila 34. člena ZDR, ki določa, da mora 
delavec delodajalca obveščati o bistvenih okoliščinah, ki vplivajo oziroma bi lahko vplivale 
na izpolnjevanje njegovih pogodbenih obveznosti. Delavke tega niso storile, saj so same 
priznale, da uprave o neželenem ravnanju spolne narave niso obveščale, kar je tudi kršitev 
47. člena Zakona o varnosti in zdravja pri delu. Delavke so torej same pristale na 
komunikacijo med zaposlenimi, zato nikakor niso bile izpostavljene neželenemu ravnanju 
spolne narave na delovnem mestu. Delodajalec je predlagal, da pritožbeno sodišče pritožbi 
ugodi in sodbo spremeni tako, da se tožbeni zahtevek v celoti zavrne in naloži delavkam v 
plačilo pravdne in pritožbene stroške delodajalca, posredno pa, da izpodbijano sodbo 
razveljavi in zadevo vrne sodišču prve stopnje v ponovno odločanje. 
Pritožbeno sodišče je pritožbo delodajalca zavrnilo kot neutemeljeno. Ugotovilo je, da 
sodišče prve stopnje ni zagrešilo nobene bistvene kršitve določb postopka, na katere 
pritožbeno sodišče pazi po uradni dolžnosti. Dejansko stanje je pravilno in popolno 
ugotovljeno, izpodbijana odločitev pa je tudi materialnopravno pravilna. Pritožbeno sodišče 
se v celoti strinja z razlogi sodbe, v zvezi s pritožbenimi navedbami, ki so odločilnega 
pomena, pa dodaja naslednje. 
Prvostopenjsko sodišče je svojo odločitev oprlo na pravilno pravno osnovo, saj je presojalo 
tožbeni zahtevek tožečih strank za plačilo odškodnine za nepremoženjsko škodo na temelju 
184. člena v zvezi s 45. členom ZDR (Uradni list RS, št. 42/02, 79/06 – ZZZPB-F, 103/07, 45/08 
– ZArbit in 21/13 – ZDR-1). Po 1. odstavku 184. člena ZDR mora delodajalec povrniti delavcu 
škodo, če mu je povzročena pri delu ali v zvezi z delom, po splošnih pravilih civilnega prava, 
po 2. odstavku istega člena pa se odškodninska odgovornost delodajalca nanaša tudi na 
škodo, ki jo je delodajalec povzročil delavcu s kršenjem pravic iz delovnega razmerja. Po 
določbi 1. odstavka 45. člena ZDR je delodajalec dolžan zagotavljati takšno delovno okolje, 
v katerem noben delavec ne bo izpostavljen nezaželenemu ravnanju spolne narave, ki 
vključuje nezaželeno fizično, verbalno ali neverbalno ravnanje, ali drugemu na spolu 
temelječemu vedenju, ki ustvarja zastrašujoče, sovražne ali ponižujoče delovne odnose in 
okolje ter žali dostojanstvo moških in žensk pri delu, s strani delodajalca, predpostavljenih 
ali sodelavcev. Če delavec v primeru spora navaja dejstva, ki opravičujejo domnevo, da je 
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delodajalec ravnal v nasprotju s prejšnjim odstavkom, je dokazno breme na strani 
delodajalca, to določa 3. odstavek 45. člena ZDR. 
Sodišče prve stopnje je pri odločanju upoštevalo 34. in 35. člen Ustave ter tudi določilo 44. 
člena ZDR. Splošna pravila civilnega prava, ki jih je sodišče prve stopnje uporabilo, so 
določbe 131. in 179. člena Obligacijskega zakonika (OZ, Uradni list RS, št. 83/2001). Za 
odškodnino in njeno višino se je sodišče oprlo na OZ, slednji namreč določa, da žrtvam 
pripada pravična odškodnina, neodvisno od povračila premoženjske škode, pa tudi če 
premoženjske škode ni.  
Delodajalec je navajal, da so bili odnosi v kolektivu zelo sproščeni (fotografije iz zabav), 
vendar tega sodišče druge stopnje ni upoštevalo, ker to ni predstavljajo vpliva na dejansko 
stanje – torej to, da so se delavke na različnih zabavah sproščeno obnašale in da nikoli niso 
dajale vtisa, da se počutijo neprijetno oziroma da se počutijo spolno nadlegovane s strani 
svojih sodelavcev, kot je navedel delodajalec že odgovoru na tožbo, ni mogoče sklepati, da 
so soglašali tudi z nedopustnim ravnanjem svojih nadrejenih, ki se je razkrilo v okviru tega 
individualnega delovnega spora. Glede na njihove izpovedi, ki jim je sodišče prve stopnje 
utemeljeno verjelo, je namreč povsem jasno, da ne in da so bili zaradi ravnanja svojih 
nadrejenih prizadeti in ogorčeni. 
Na tej osnovi je sodišče ugotovilo, da delodajalec delavkam ni zagotovil takšnega delovnega 
okolja, da ne bi bile izpostavljene neželenemu ravnanju spolne narave, s tem, ko je dopuščal 
opisano neprimerno ravnanje delavkinih nadrejenih delavcev. Dejstvo je, da bi se tudi 
delavke lahko prej odzvale in opozorile upravo na problematično obnašanje svojih 
nadrejenih oziroma jo seznanili z razmerami v njihovi enoti. Čeprav tega niso storile, pa 
zaradi tega odgovornost delodajalca za škodo, ki so jo tožniki dokazano utrpeli, ni izključena, 
kot zmotno meni pritožba, je pa ta opustitev okoliščina, ki kaže na to, da so delavke deloma 
tudi sami prispevale k nastanku škode. To je sodišče prve stopnje ustrezno upoštevalo in 
ocenilo, da so delavke s 30 % same prispevale k nastanku škode. Sodišče prve stopnje je 
torej pravilno presodilo, da so delavke tudi same prispevale k nastanku škode, ker so 
odpirale vso elektronsko pošto in prebirale tudi elektronska sporočila, iz katerih je bilo že 
po naslovu mogoče razbrati, da ne gre za službena navodila nadrejenih, čeprav bi jih lahko 
izbrisale, preden so jih odprle, pa tudi s tem, da o nedopustnem ravnanju nadrejenih 
delavcev niso obvestile vodstva delodajalca. 
Odločitev sodišča prve stopnje je bila torej pravilna. Pritožbeno sodišče pa tudi glede višine 
prisojene odškodnine nima nobenih pomislekov, saj je primerna in pravična. Delodajalec 
torej s pritožbo ni uspel, zato je pritožbeno sodišče odločilo, da stroške pritožbenega 
postopka krije sam, delavkam pa mora povrniti stroške postopka, ki so nastali zaradi 
udeležbe na pritožbeni obravnavi. 
27 
Delavec, ki doživlja (je žrtev) spolno nadlegovanje, mora o tem takoj obvestiti svoje 
nadrejene oziroma delodajalca, saj le tako slednji lahko ukrepa in prepreči nadaljnje 
nadlegovanje, če tega ne stori, sam delno odgovarja. V tem konkretnem primeru namreč 
delodajalec ni imel možnosti sam opaziti znakov spolnega nadlegovanja, saj se je slednje 
dogajalo večinoma prek elektronskih sporočil, v katera pa delodajalec zaradi varstva 
zasebnosti in osebnih podatkov nima vpogleda.  
4.3 SKLEP ŠT. PDP 1288/2010 
Delavka v delovnem razmerju je zoper nezaželena dejanja s strani sodelavca vložila tožbo 
proti slednjemu in delodajalcu. Primer sodbe je z Višjega delovnega in socialnega sodišča s 
številko Pdp 1288/2010.2 
V obravnavani zadevi je delavka v tožbi navedla, da je bila na delovnem mestu žrtev 
spolnega nadlegovanja s strani sodelavca. Slednji se jo je pogosto dotikal, jo objemal in ji 
govoril opolzke besede, jo vabil ven in na morje ter jo enkrat tudi poljubil.  
Zaradi zgoraj omenjenih protipravnih dejanj v predmetnem postopku je delavka zahtevala 
odškodnino za nastalo nepremoženjsko škodo. Iz naslova duševnih bolečin je zaradi posega 
v osebnostne pravice, od obeh tožencev, eden izmed njih je nadlegovalec, drugi toženec je 
delodajalec, solidarno zahtevala odškodnino pred sodiščem prve stopnje. Slednje je 
zahtevku s strani nadlegovanje delavke delno ugodilo, ker je ugotovilo, da je bila slednja 
žrtev spolnega nadlegovanja s strani sodelavca. Sodišče prve stopnje je delavki prisodilo 
odškodnino v višini 4.000,00 EUR (zahtevala je 8.000,00 EUR). Odločitev sodišča prve 
stopnje sta izpodbijali obe pravdni stranki.  
Delavka se je na odločitev sodišča prve stopnje pritožila, zaradi mnenja, da je bila dosojena 
odškodnina, glede na psihično trpljenje, ki ga je doživela, prenizka. Navedla je bolniški 
dopust, ki ga je imela zaradi ravnanja svojega sodelavca. Dogodke je v pritožbi ponovno 
poudarila, ker je bila mnenja, da jim je sodišče prve stopnje dalo premajhno težo. Pri 
določitvi odškodnine bi slednje po njenem mnenju moralo upoštevati, da je zdravljenje 
trajalo eno leto, prav tako navaja, da je bila v tem obdobju hospitalizirana. Poseg je bil, kot 
navaja, namreč tako močan, da bi moralo sodišče prve stopnje zahtevku s strani delavke v 
celoti ugotoviti. Predmet pritožbene graje je bila tudi stroškovna odločitev sodišča prve 
stopnje. Delavka je bila mnenja, da bi ji moralo slednje priznati vse priglašene pravdne 
stroške. Neutemeljeno ji niso bili priznani stroški za sestanek s stranko, pred narokom in 
 




pripravo na narok ter za poročilo stranki. Brez obrazložitve je sodišče prve stopnje navedlo 
zgolj, da ti stroški za pravdo niso bili potrebni. 
Zoper ugodilni del izpodbijane sodbe in zoper stroškovno odločitev prve stopnje sta se 
pritožila tudi sodelavec in delodajalec s skupno pritožbo. Pritožbenemu sodišču sta 
predlagala, da pritožbi ugodi in izpodbijani del sodbe spremeni tako, da delavkin tožbeni 
zahtevek tudi v tem delu zavrne, s stroškovno posledico oziroma podrejeno, da izpodbijani 
del sodbe razveljavi in zadevo v tem obsegu vrne sodišču prve stopnje v ponovno sojenje. 
V nadaljevanju sta v argumentih navedla, da je odgovornost sodelavca v obravnavani zadevi 
lahko le krivdna, medtem ko kot delodajalec odgovarja za škodo, ki jo je povzročil delavec. 
V pritožbi sta navedla, da se ob upoštevanju okoliščin, obstoja duševnih bolečin ne da 
objektivno dokazati in, ker se tožnica v času, ko je bila domnevno spolno nadlegovana, ni 
zdravila, sta bila toženca glede na ostale izvedene dokaze prepričana, da je sodišče prve 
stopnje dejansko stanje povsem zmotno ugotovilo. Navedla sta, da naj bi si delavka zgodbo 
o domnevnem spolnem nadlegovanju izmislila. Podrejeno sta ugovarjala tudi glede višine 
prisojenega zneska odškodnine. Delavka namreč ni mogla trpeti tako intenzivne 
posttravmatske stresne motnje, kot to navaja. V pritožbi sta navedla, tudi dejstvo, da 
delavka ni znala navesti ključnega elementa, in sicer sprožilnega elementa, ki bi lahko bil 
tudi vabilo na zagovor odpovedi pogodbe o zaposlitvi, kot je bilo verjetno za delavko stresni 
dogodek.  
Pritožbeno sodišče je (izpodbijano odločitev sodišča prve stopnje) ocenilo kot 
materialnopravno pravilno. Po oceni izvedenih dokazov je sodišče prve stopnje zaključilo, 
da je bila tožnica žrtev spolnega nadlegovanja na delovnem mestu s strani sodelavca. 
Pritožbeno sodišče se je strinjalo z dokazno oceno sodišča prve stopnje in jo sprejelo. Za 
takšen zaključek je imelo oporo v izvedenih dokazih, zlasti izpovedi zaslišane prič, ki sta 
potrdili resničnost delavkinih trditev o spolnem nadlegovanju na delovnem mestu s strani 
sodelavca. Pritožbeno sodišče je delavkin tožbeni zahtevek zavrnilo, ker je zaključilo, da ni 
mogoče zaključiti, da je bil nad njo izvajan psihični pritisk v takšni meri, da bi ga lahko 
opredelili kot protipravno dejanje. Pritožbeno sodišče je prav tako preizkusilo izpodbijano 
sodbo v mejah uveljavljenih pritožbenih razlogov, pri tem je ugotovilo, da sodišče prve 
stopnje bistvenih kršitev določb postopka, na katere se sklicujeta delavec in delodajalec, ni 
storilo, in da je dejansko stanje pravilno uporabilo tudi materialno pravo. Sodišče prve 
stopnje je obstoj vseh elementov odškodninske odgovornosti delavca in delodajalca 
pravilno ugotovilo, zato pritožbeni zahtevek z njune strani ni bil utemeljen. Protipravna 
ravnanja delavca so se pokazala v obliki ponavljajočega se dotikanja, objemanja in poljuba 
tožnice. Pritožbeno sodišče je soglašalo z oceno sodišča prve stopnje, da je opisano 
ravnanje povzročilo delavki psihično stisko zaradi občutka nelagodnosti, strahu in 
osramočenosti, zaradi česar je resno zbolela. Po oceni pritožbenega sodišča je bila 
odškodnina za delavko pravično odmerjena.  
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Pritožbi sta se zavrnili in potrdila se je izpodbijana sodba sodišča prve stopnje, delavka v 
tem primeru z zahtevo po višji odškodnini ni uspela. Stranki sta krili vsaka svoje stroške 
pritožbenega postopka.  
Delavka bi morala ob začetku bolniškega dopusta zdravnikom oziroma psihiatru od začetka 
povedati, kaj je vzrok njene bolezni, v tem primeru spolno nadlegovanje na delovnem 
mestu. Prav tako bi morala delodajalca opozoriti na spolno nadlegovanje s strani delavca ob 
prvem dogodku. Delodajalec bi moral biti bolj pozoren na to, kaj se dogaja med njegovimi 
zaposlenimi, namreč delavec je delavko nadlegoval na njenem mestu in se jo neprimerno 
dotikal. Če bi bil bolj pozoren na dogajanje v podjetju, bi lahko delodajalec to prej preprečil 
oziroma zaustavil.  
4.4 SKLEP ŠT. PDP 779/2015 
Nekdanji zaposleni je vložil tožbo zoper svojega delodajalca zaradi odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi. Primer sodbe je z Višjega delovnega in socialnega sodišča s številko Pdp 
779/2015. Delodajalec je zaposlenemu redno odpovedal pogodbo o zaposlitvi zaradi 
krivdnega razloga zaradi kršitve spolnega nadlegovanja sodelavke, s tem je delavec kršil 
določbe iz pogodbe o zaposlitvi ter 7. člen ZDR-1, ki izrecno prepoveduje kakršno koli spolno 
nadlegovanje na delovnem mestu.3  
Sodišče prve stopnje je navedlo, da je glede poteka spornega dogodka (verbalnega spolnega 
nadlegovanja) kot bolj prepričljivo sprejelo izpoved priče. N priča je namreč izpovedala, da 
je pred obravnavanim dogodkom delavca srečala približno petkrat in da je že takrat slednji 
dajal neprimerne opazke. Sporni dogodek, ki je privedel vse pred sodišče, naj bi bil hujši od 
prejšnjih, saj je sodelavca srečala ponoči, ko je slednji pripeljal tovornjak v skladišče in 
parkiral ob rampi. Delavec naj bi pristopil in vprašal sodelavko, ali bi šla z njim na pivo, 
slednje povabilo je delavka zavrnila. V upanju, da bi se delavka znebila delavca, je pristopila 
h gospe v skladišču in jo prosila, da gresta skupaj pokadit cigareto. Po vrnitvi iz kadilnice je 
delavec zopet pristopil k njej z namenom ponovnega povabila na pivo, ker je imel omenjeni 
delavec neprijazen ton, ki je do žensk žaljiv, se je delavka bala. V konkretnem primeru pa ni 
šlo samo za spolno nadlegovanje na delovnem mestu, temveč tudi za opitost na delovnem 
mestu. Delodajalec ima namreč ničelno toleranco do alkohola na delovnem mestu. Delavec 
je navedel, da se je delodajalec do njega vedel drugače kot do drugih sodelavcev, namreč 
druga dva sodelavca naj ne bi prejela opozorila zaradi ugotovljene prisotnosti alkohola v 
izdihanem zraku. Opozorilo zaradi prepovedanega uživanja alkohola na delovnem mestu je 
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bilo podano kot opozorilo pred redno odpovedjo. Izpoved druge priče, sodelavca 
omenjenega delavca, je bila ključna za to, da delodajalec ni storil ničesar narobe. Priča je 
povedala, da je pri omenjenem delodajalcu popolnoma prepovedano uživanje alkohola in 
da delavec ni bil drugače obravnavan od drugih zaposlenih. Sodišče prve stopnje je 
ugotovilo, da redna odpoved pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga delavcu ni posledica 
šikaniranja in diskriminacije, posledično reintegracija delavca v delovni proces ni bila 
dosojena.  
Delavec se je zoper odločitev sodišča prve stopnje pravočasno pritožil. Pritožbenemu 
sodišču je predlagal, da pritožbi ugodi in izpodbijani del sodbe sodišča prve stopnje 
spremeni tako, da v celoti ugodi tožbenemu zahtevku, podredno pa, da izpodbijani del 
sodbe sodišča prve stopnje razveljavi in zadevo vrne sodišču prve stopnje v novo sojenje in 
delodajalcu naloži v plačilo vse stroške postopka. Hkrati je navedel, da naj bi sodišče prve 
stopnje zagrešilo absolutno kršitev določb pravdnega postopka, ker od delodajalca ni 
zahtevalo, da predloži videoposnetek spornega dogodka in da se do tega ni opredelilo, kljub 
temu da je delavec to predlagal. ZDR-1 ne nudi pravnega varstva zoper opozorilo in tako ne 
določa, da bi moral delavec hkrati z izpodbijanjem redne odpovedi iz krivdnega razloga 
izpodbijati tudi opozorilo. V pritožbi je delavec navedel, da sodišče prve stopnje ni 
upoštevalo dejstva, da je dokazno breme, da delodajalec delavca ni obravnaval 
neenakopravno, na strani delodajalca, tega pa delodajalec ni dokazal, zato je delavec 
dokazal, da je delodajalec v konkretnem primeru v razmerju do njega postopal 
diskriminatorno in neenakopravno. Sodišče prve stopnje naj bi tudi spregledalo dejstvo, da 
je izpodbijana odpoved nekonkretizirana. Prijaviteljica delavčevega spolnega nadlegovanja 
naj ne bi bila pri omenjenem delodajalcu, zato se slednji ne more sklicevati na njegovo 
dolžnost ukrepanja preprečitve spolnega nadlegovanja med sodelavci, očitek motenj 
delovnega procesa in nastanek škode naj bi bila nedokazana. Sodišče prve stopnje naj bi 
prav tako spregledalo dejstvo, da je delodajalec redno odpoved pogodbe o zaposlitvi 
utemeljil na enem samem dogodku, drugih dogodkov, za katere je rok zamujen, ne bi smel 
upoštevati, namreč sodišče prve stopnje ni ugotovilo, kdaj se je delodajalec seznanil z 
dogodkom spolnega nadlegovanja. 
Delodajalec je na pritožbo odgovoril. Navedel je, da je že v odgovoru na tožbo navedel, da 
avdio-video posnetek, ki naj bi prikazoval omenjeni sporni dogodek (spolno nadlegovanje), 
ne obstaja. Ter, da je sodišče prve stopnje ravnalo pravilno, ko od njega ni zahtevalo 
predložitve video posnetka, saj se le-ti posnetki brišejo po dveh mesecih, zato ga 
delodajalec ni mogel predložiti. Prav tako ne bi bil posnetek v pomoč, namreč verbalno 
spolno nadlegovanje se s samim videoposnetkom ne bi moglo dokazati. V odgovoru na 
pritožbo je navedel, da se strinja z odločitvijo sodišča prve stopnje glede tega, da redna 
odpoved pogodb o zaposlitvi iz krivdnega razloga tožniku ni posledica šikaniranja in 
diskriminacije.  
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Pritožbeno sodišče je ugotovilo, da bo delodajalec izpeljal postopek redne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi skladno z določbami ZDR-1. Redna odpoved pogodbe o zaposlitvi je 
bila podana delavcu iz utemeljenega razloga, prav tako je bilo utemeljeno opozorilo pred 
redno odpovedjo. Pritožbeno sodišče je zato pritožbo zavrnilo kot neutemeljeno in potrdilo 
izpodbijano sodbo sodišča prve stopnje.  
Delavec na delovnem mestu nikakor ne bi smel biti pod vplivom alkohola, spolno 
nadlegovanje sodelavk/cev je prav tako nedopustno. Delodajalec je ravnal pravilno, ko je 




Spolno nadlegovanje je še vedno tema, ki ni kritično obravnavana, tako v Sloveniji kot po 
svetu. Žrtve se sramujejo dejstva, da so bile nadlegovane, zato pridejo na sodišča letno 
približno trije primeri spolnega nadlegovanja (Sodstvo, 2020). Nadlegovane so tako ženske 
kot moški, nasilje ne izbira spola. Na začetku diplomskega dela smo si postavili dve 
raziskovalni vprašanji, na kateri smo poskusili odgovoriti s pomočjo literature in virov, ki smo 
jih pregledali. 
Pri odgovoru na prvo raziskovalno vprašanje, ki se glasi: Katere so pravne obveznosti 
delodajalcev za preprečitev spolnega nadlegovanja na delovnem mestu? izhajamo iz tega, 
da mora delodajalec zagotavljati varno delovno okolje na temelju ZDR-1 (47. člen), ZJU (15a. 
člen), ZEMŽM (6. člen)za svoje zaposlene, v katerem se vsi počutijo dostojno in varno. 
Preprečevati mora kakršno koli obliko spolnega nadlegovanja med zaposlenimi, prav tako 
mora ukrepati ob vsakem sumu le-tega. V primeru, da pride zaposleni do njega in se potoži, 
da ga nekdo od zaposlenim spolno nadleguje, mora to vzeti resno in ukrepati takoj. V 
diplomski nalogi sem ugotovila, da se dogajajo tudi spolni napadi, ki jih izvajajo nadrejeni 
nad svojimi podrejenimi. V takih primerih morajo žrtve poiskati pomoč, pri višje nadrejenih 
oziroma drugih institucijah, ki so za to vzpostavljene. Kljub temu obstajajo primeri, ko se 
žrtve pogosto tega sramujejo in ne ukrepajo, temveč trpijo leta in leta nadlegovanj. 
Velikokrat se zgodi, da se bojijo za svoje delovno mesto in posledično zaposlitev v 
organizaciji, kjer delajo. Vsaka žrtev spolnega nadlegovanja bi morala svoje delovno mesto 
in zaposlitev v teh primerih postaviti na stran ter ukrepati takoj, ko se le to pojavi. Glede na 
to, da mora delodajalec zagotavljati varno delovno okolje, kjer ni posegov v zasebnost in 
intimo drugih zaposlenih, bi morali te več ozaveščati o posledicah in znakih spolnega nasilja 
ali nadlegovanja. Posledic ne nosijo le žrtve, temveč tudi organizacija, v sovražnem in 
neugodnem delovnem okolju se ne da delati učinkovito, prav tako se nobeden ne bi hotel 
zaposliti v taki organizaciji, če bi izvedel, da se tam izvaja spolno nasilje, glede katerega 
delodajalec ne ukrepa.  
Delodajalec je dolžan skrbeti za varovanje osebnosti zaposlenih in ščititi njihovo zasebnost, 
od trenutka, ko se sklepa pogodba o zaposlitvi do prenehanja pogodbe o zaposlitvi ter ves 
čas vmes, ko je ta pogodba sklenjena. V primeru, da pride do spolnega nadlegovanja in 
zaposleni to prijavi delodajalcu in ta ne ukrepa, je dokazno breme na strani delodajalca. 
Torej, če pride do sodnega spora in zaposleni navede, da delodajalec ni zagotovil delovnega 
okolja, kakršnega bi moral, mora delodajalec dokazati, da ni tako.  
5. odstavek 7. člena ZDR-1 določa, da delavec, ki je žrtev trpinčenja, ne sme biti izpostavljen 
neugodnim posledicam zaradi ukrepanja, kjer je cilj uveljavitev prepovedi trpinčenja na 
delovnem mestu. Po 8. členu ZDR-1 je delodajalec dolžan v primeru spolnega nasilja 
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izplačati odškodnino delavcu. Pri odmeri odškodnine se mora upoštevati, da je le-ta 
učinkovita in sorazmerna s škodo, ki jo je utrpel zaposleni, in da odvrača delodajalca od 
ponovnih kršitev.  
Delodajalec prav tako odgovarja v primerih, ko njegov zaposleni izvaja spolno nadlegovanje 
nad drugim zaposlenim. V sodnem postopku se morata zagovarjati tako delodajalec kot 
zaposleni, ki je nadlegoval sodelavca/ko.  
Na temelju drugega raziskovalnega vprašanja, ki se glasi: Kakšno je pravno varstvo delavca, 
ki doživlja (je žrtev) spolno nadlegovanje na delovnem mestu? ugotovimo, da ima delavec 
več možnosti ukrepanja v primeru spolnega nadlegovanja na delovnem mestu, lahko gre 
neposredno v postopke, lahko pa najprej poskuša urediti zadevo po neformalni poti. 
Žrtev lahko ukrepa formalno ali neformalno. O formalnem ukrepanju govorimo takrat, ko 
zaposleni sproži postopek v skladu z internim aktom, če ga delodajalec ima. Žrtev spolnega 
nadlegovanja lahko pri delodajalcu prav tako poda pritožbo oziroma zahtevo zaradi kršenja 
ZDR-1, lahko poda prijavo na Inšpektorat za delo, če ugotovi, da delodajalec ni sprejel 
ustreznih ukrepov. Prav tako lahko poda prijavo suma kaznivega dejanja šikaniranja na 
delovnem mestu policiji ali tožilstvu, poišče zunanjo pravno pomoč, bodisi sindikat bodisi 
odvetniško pisarno itd. Zaposleni, ki je žrtev spolnega nadlegovanja na delovnem mestu, 
lahko formalno ukrepa tudi tako, da se obrne na zagovornika načela enakosti ali poda 
izredno odpoved delovnega razmerja (ZZBNS – ZSDMSBZTS, b.d.).  
Žrtev spolnega nadlegovanja ima več pravnih možnosti. Po 111. členu ZDR-1 lahko poda 
pisno zahtevo, da delodajalec odpravi kršitev v primeru, da delavec meni, da delodajalec ne 
izpolnjuje obveznosti iz delovnega razmerja ali krši katero od njegovih pravic. Delodajalec 
ima osem dni časa za odgovor po vročitvi, sodno varstvo pred delovnim sodiščem je v roku 
30 dni od poteka roka za izpolnitev pisne zahteve. Nato, v primeru, da delodajalec ne 
odpravi kršitev v določenem času, sledi tožba, s pomočjo katere zahteva odškodnino bodisi 
zaradi psihične bolečine, izgubljenega dohodka ali slabšega položaja na trgu dela. 
Ena od možnosti po ZDR-1, ki jih ima delavec, je tudi izredna odpoved delovnega razmerja. 
Težava nastane, ko oseba pomisli, da bi ostala brez rednih prihodkov, zato raje ostanejo na 
delovnem mestu in ostajajo žrtve spolnega nadlegovanja. Taka dejanja imajo lahko resne 
posledice za osebo. Pri žrtvi, ki trpi spolno nadlegovanje na delovnem mestu nenehno 
določen čas, lahko nastanejo hude psihične in fizične težave. Osebe, ki so nadlegovane, se 
počutijo nemočne in dostikrat posegajo po bodisi prepovedanih substancah bodisi po želji, 
da končajo svoje življenje. Travme, ki lahko žrtev zaznamujejo za vse življenje posledično, 
nimajo učinka samo nanjo, ampak tudi na osebe v njeni bližini. Pride lahko tako daleč, da 
nadlegovana oseba ne želi več stika s svojimi bližnjimi, dotik partnerja jim lahko povzroči 
neugodje in neki strah. 
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V primeru, da delavec spozna, da mu delodajalec ni pripravljen pomagati, lahko sproži 
postopek v skladu z internim aktom, v primeru da ga podjetje ima. Nato poda pritožbo pri 
delodajalcu z razlogom kršenja Zakona o delovnih razmerjih. Žrtev lahko poda prijavo na 
Inšpektorat za delo v primeru, da ugotovi, da delodajalec ni storil vsega potrebnega za 
zaščito njegovih pravic, ki mu pripadajo. 
Delavec, ki je žrtev spolnega nadlegovanja, lahko poišče zunanjo pravno pomoč, bodisi v 
obliki sindikata bodisi odvetnika. Pri obeh se seznani s svojimi pravnimi možnostmi in 
postopkom zoper svojega nadlegovalca. Sindikati naj bi v teh primerih zagotavljali tudi 
pravno pomoč in žrtvi s tem olajšali iskanje odvetnikov. 
Žrtev se nato lahko odloči za tožbo na sodišču. Dokazno breme je na njegovi strani, saj 
dokazuje, da je na delovnem mestu žrtev spolnega nadlegovanja. Delodajalec se mora 
zagovarjati, da je sprejel vse potrebne ukrepe, da do tega ne bi prišlo. Sodni postopki so za 
žrtve spolnega nadlegovanja mučni, saj morajo ponazoriti stvari, ki so se jim dogajale med 
časom trpinčenja. Prav tako je težko dokazati, da je žrtev spolnega nadlegovanja brez 
dokazov ali prič. Sodelavci so v takih primerih lahko kolegialni do nadlegovalca in ne želijo 
pričati ali pa si zatiskajo oči in spolnega nadlegovanja nad svojim sodelavcem/ko ne vidijo. 
Kot smo omenili v uvodu, pride relativno malo število primerov spolnega nadlegovanja na 
sodišče, kar pa ne pomeni, da se le-to ne dogaja v večjem številu, težava je v priznanju žrtev, 
da se jim to dogaja. Tukaj obstaja še skrb glede tega, kako se bodo drugi odzvali na to, da so 
bile žrtev spolnega nadlegovanja. 
Ena od možnosti, ki jih ima delavec, je tudi prijava suma kaznivega dejanja policiji ali 
tožilstvu. Glede na to, da gre tukaj po navadi za dolgotrajen proces in da se žrtve spolnega 
nasilja ne počutijo ravno lagodno ob prijavi na policiji, delavcem ni toliko priljubljen ukrep. 
Javni uslužbenec, ki je mnenja, da so mu na strani delodajalca kršene pravice oziroma slednji 
ne izpolnjuje svojih obveznosti, ima po ZJU več možnosti ukrepanja kot žrtev spolnega 
nadlegovanja na delovnem mestu. Delodajalca lahko opozori na to, da le-ta pravilno ukrepa 
in izpolni svoje dolžnosti iz delovnega razmerja. V primeru, da kršitve niso odpravljene v 
določenem roku 15 dni, lahko zaposleni vloži pritožbo na komisijo za pritožbe, namreč 
sodno varstvo pred delovnim sodiščem ima delavec samo po tem, ko izkoristi vse druge 
možnosti, vključno s pritožbo. Delavec, ki je žrtev spolnega nadlegovanja na delovnem 
mestu, ima po ZJU še eno možnost, in sicer predstojnik lahko uvede disciplinski postopek 
zoper kršitelja spolnega nadlegovanja v javnem sektorju.  
Žrtve spolnega nadlegovanja na delovnem mestu se lahko obrnejo na Inšpektorat za delo 
RS, tam lahko poda prijavo o nadlegovanju, ki jo preverijo s pomočjo inšpekcijskega nadzora. 
Na inšpektorat se ravno tako lahko obrnejo delavci glede svetovanja o tem, kako naj v 
določenih postopkih ukrepajo, v konkretnem primeru, kakšne so njihove pravne možnosti 
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glede spolnega nadlegovanja na delovnem mestu. Informacijski pooblaščenec je ravno tako 
ena od možnosti, na katere se delavec lahko obrne, namreč pooblaščenec ima lahko vlogo 
pritožbenega, inšpekcijskega in prekrškovnega organa, odvisno od vrste in narave zadeve.  
Delavec, ki je žrtev spolnega nadlegovanja na delovnem mestu, ima tudi možnosti 
neformalnega ukrepanja. V primeru, da nadlegovana oseba ne želi iti v tožbo, se lahko 
pozanima o stanju na trgu dela, preveri možnosti za zamenjavo delovnega mesta in se 
dejavno loti iskanja druge zaposlitve.  
Ob začetkih spolnega nadlegovanja lahko žrtev le-tega začne zapisovati dnevnik, to lahko 
kasneje uporabi kot dokaz. V dnevnik si zapisuje vrsto spolnega nadlegovanja, kdaj se je le-
to zgodilo, v kakšni obliki, kdo je njen nadlegovalec. Zraven lahko prilaga dokaze, ki 
potrjujejo, da je žrtev.  
Zaposleni, ki se sreča s spolnim nadlegovanjem, lahko to zaupa osebi v kolektivu, ki ji zaupa. 
Prav tako lahko poišče mnenje druge osebe, torej nekoga, ki ni zaposlen v njihovem 
delovnem okolju, s tem dobi neko konstruktivno kritiko. Trpinčena oseba lahko preveri v 
kolektivu, kako drugi zaposleni vidijo njeno situacijo in poskuša poiskati še kakšno žrtev 
svojega nadlegovalca. 
Delavec se kot del neformalnega ukrepanja najprej pozanima pri delodajalcu, ali je le-ta 
sprejel ukrepe, ki bi zaščitili njega in njegove sodelavce in ali se jih delodajalec drži. Nato 
preveri, ali je več žrtev istega nadlegovalca ali je edini, prosi jih za pomoč glede ukrepanja. 
Ta del zna biti tvegan in nima vedno pozitivnih rezultatov, saj žrtve po navadi nočejo priznati, 
da se jim dogaja spolno nadlegovanje ali pa ga enostavno ne vzamejo kot obliko le-tega. 
Delavec, nad katerim se izvaja spolno nadlegovanje, se lahko glede le-tega obrne na 
zagovornika načela enakosti (za spolno in drugo nadlegovanje), ta mu nato pove, kako 
ukrepati v takih primerih. Žrtev se lahko počuti lagodneje že samo zato, ker zaupa neki 
uradni osebi svoj problem in ji-le ta zaupa ter poskuša priskočiti na pomoč. 
Oseba, ki se srečuje s spolnim nadlegovanjem, ima na voljo še druge oblike pomoči. Lahko 
obišče zdravnika, s katerim se pogovori o stvareh, ki se ji dogajajo, ključno tukaj je, da oseba 
opiše vse zdravniku, da le,ta lahko zabeleži možne zdravstvene težave. V primeru, da pride 
do sojenja na sodišču, lahko žrtev spolnega nadlegovanja uveljavlja zdravniške izvide kot 
posledico dejanj, ki so se ji pripetile na delovnem mestu. Obisk psihiatra je prav tako ena od 
možnosti, tudi tam mora žrtev povedati vse podrobnosti dogajanj na delovnem mestu. 
Ničesar ne sme izpustiti, besede nadlegovalca, nadlegovanje le-te iste osebe itd.  
Kljub temu da je v današnjem času spolno nadlegovanje na delovnem mestu vendarle 
nekoliko bolj kritično obravnavano kot v preteklosti, tožbe na sodiščih dokazujejo 
nasprotno. Tovrstna nadlegovanja so namreč še vedno prisoten pojav v družbi, v kateri 
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živimo. Ugotovili smo, da delodajalci igrajo ključno vlogo pri zagotavljanju varnih delovnih 
razmer za svoje zaposlene. Bistveno je, da ob morebitnih zaznavanjih tovrstnih dejanj med 
zaposlenimi slednji ustrezno ukrepajo. Ozaveščanje o znakih spolnega nadlegovanja na 
delovnem mestu bo vsekakor potrebno tudi v prihodnje, namreč marsikdo se niti ne zaveda, 
da obstaja več, morda ne tako očitnih oblik tega pojava, prav tako so lahko odnosi v kolektivu 
morda nekje bolj sproščeni kot drugje, kar lahko morda še hitreje vodi do vdora v človekovo 
intimo. Pomembno je, da imajo žrtve spolnega nadlegovanja na delovnem mestu ustrezne 
pravne možnosti. Vendar se moramo zavedati, da so lahko posledice le-tega za nekatere 
žrtve bistveno večje, kot bi jih lahko prisodila kakršna koli odškodnina. 
Nadaljnje raziskovanje bi bilo smiselno v tej smeri, da bi se vprašali, ali relativno za delavce 
ugodilna sodna statistika pomeni, da so delodajalci in delavci dobro samoozaveščeni glede 
pravic in obveznosti v delovnem razmerju, ali pa smo še vedno na točki, kjer žrtve spolnega 
nadlegovanja na delovnem mestu ne dosežejo ustreznega pravnega varstva svojih pravic. 
Smiselno bi bilo izvesti raziskave, ki bi temeljile na zagotavljanju večje pravne varnosti žrtev 
spolnega nadlegovanja na delovnem mestu, z namenom večje preprečitve tega pojava. 
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